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Vi vil takke Personalhuset for godt samarbeid gjennom denne perioden. Vi er takknemmelige 
for å fått muligheten til å skrive denne oppgaven. Prosessen har vært svært lærerik og 
interessant. En spesiell stor takk til Arnt Ole Bang for å ha stilt opp og vært svært 
samarbeidsvillig gjennom denne prosessen.  
 
Vi vil også rette en stor takk til alle våre intervjukandidater. Uten deres velvilje til å la seg 
intervjue ville det ikke vært mulig for oss å gjennomføre denne undersøkelsen.  
 
En spesiell takk til vår eminente veileder Lise Langåker som har gitt oss gode synspunkt og 
innspill i løpet av oppgaven.  
 
Takk også til våre samboere som har vist tålmodighet gjennom mange sene kvelder på HSH. 
 
Vi sender også en takk til våre gode hjelpere som har hjulpet oss med korrekturlesing.  
 
For å på best mulig måte bevare anonymiteten til våre informanter har vi valgt å benevne alle 
informanter som ”han”. 
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Hvorfor velger personer å jobbe som utleid personell? Hvordan opplever de dette? Vi har 
ønsket å se nærmere på om utleid personell opplever sin jobbsituasjon som fleksibel eller 
usikker. Ut i fra dette har vi har belyst følgende problemstilling: ”Bemanningsbransjen – en 
usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet?”  
 
Vi har valgt å dele inn oppgaven i fem deler; teori, metodevalg, datapresentasjon, dataanalyse 
og konklusjon. Teorien presenteres i del en. I del to går vi inn på metodevalget. Her 
presenterer vi kvalitativ metode, presentasjon av personlig intervju og hvilke erfaringer vi fikk 
gjennom denne prosessen. I del tre har vi en introduksjon av Personalhuset som bedrift og en 
presentasjon av datamaterialet. I fjerde del analyserer vi teorien opp mot det innhentede 
datamaterialet. Vi avslutter med del fem, hvor vi legger frem konklusjonen med svar på 
belysningen av vår problemstilling.  
 
For å skape et best mulig grunnlag for å belyse vår problemstilling, har vi hentet inn litteratur 
fra blant annet; høgskolens bibliotek, internett og forskningsrapporter. I tillegg til dette har vi 
hentet inn eget datamateriale ved bruk av intervju som metode. 
Konklusjonen er delt inn i problemstillingens to hovedspørsmål. På det første spørsmålet, ”En 
usikker jobbsituasjon?”, har vi kommet frem til at de fleste som velger bemanningsbransjen 
velger dette for å komme seg inn i arbeidslivet via bemanningsbyråenes store kontaktnettverk. 
Videre opplever de som har lange vikariater en tryggere jobbsituasjon enn de som har 
oppdrag av kortere varighet. De fleste av informantene uttrykte at de hadde et ønske om at 
den midlertidige ansettelsen skulle gå over i en fast ansettelse. 
 
Vårt andre spørsmål i denne oppgaven var, ”En fleksibel jobbmulighet?”. Vi kom fram til at 
de fleste av informantene ønsket en utfordrende jobb med varierte og interessante 
arbeidsoppgaver. Verdifull arbeidserfaring og økt kompetanse var en av hovedelementene til 
at folk valgte å jobbe som utleid personell. 
 
 
                                                                                                      
ØKB 3002 Bacheloroppgave 2008                                                                                      
Bemanningsbransjen - en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Espen Hovland, Tor Skjoldal og Øyvind Knudsen – Våren 2008 
 
Side 1 av 61 
INNLEDNING 
1.1 Bakgrunn for problemstilling 
Før sommeren 2000 var det et generelt forbud mot utleie av arbeidskraft. Det eneste unntaket 
var utleie innenfor kontoryrkene (merkantilt personell), noe som gjorde at markedet for 
bemanningsbyråene var veldig smalt. Bedrifter som ønsket å leie ut sine ansatte kunne søke 
om dispensasjon for enkeltoppdrag eller for lengre perioder. Det var dog vanskelig å 
kontrollere at dette ble fulgt til punkt og prikke. Dette problemet var spesielt utbredt i 
oljeindustrien. (Fornyings og administrasjonsdep., 1998)  
Sommeren 2000 ble denne loven opphevet. Etter at sysselsettingsloven ble endret, ble det 
mulighet for å leie ut arbeidskraft innenfor flere sektorer. Denne utviklingen har fortsatt og vi 
har i dag utleid personell innen blant annet helse, industri, bygg og anlegg. Samtidig åpnet 
denne loven for at mer kvalifisert personell kunne bli utleid til kontoryrkene som for 
eksempel regnskap, data osv. I de fleste bransjer vil grunnlaget for innleie av arbeidskraft 
være å rekruttere arbeidskraft i tillegg til de faste ansatte i situasjoner hvor det behøves. 
Eksempler på dette kan være sykefravær, permisjoner og ved midlertidig ledighet i stillinger. 
(Fornyings og administrasjonsdep., 1998) 
Vi ser at bemanningsbransjen etter år 2000 har opplevd en stor vekst frem til i dag. Fra 2006 




(Statistikk 2007, NHO Service) 
                                                                                                      
ØKB 3002 Bacheloroppgave 2008                                                                                      
Bemanningsbransjen - en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Espen Hovland, Tor Skjoldal og Øyvind Knudsen – Våren 2008 
 
Side 2 av 61 
I 2007 var det nesten 100 000 personer som var ansatt gjennom bemanningsbransjen. Dette 
representerte ca 25 000 årsverk, noe som vil si at ca 1 % av Norges befolkning var ansatt 
gjennom bemanningsbransjen. Ca 10 000 av disse personene ble rekruttert til fast ansettelse. I 
tillegg arbeider også 2323 personer i bemanningsbedriftenes administrasjon.  
(NHO Service, 2008) 
 
De tre yrkesgruppene som har høyest bruk av utleid personell er:  
• Kontor/administrasjon:  17,09 % 
• Bygg / anlegg:  16,48 % 
• Lager / Logistikk / transport: 15,21 % 
(NHO Service, 2007) 
 
Proffice presenterte i 2008 en undersøkelse som hadde blitt gjennomført i 264 offentlige 
virksomheter og 736 private virksomheter. Undersøkelsen viser at bare 1/3 av stillingene i 
offentlig sektor blir lyst ut. Innen privat sektor er det bare 1/5 av stillingene som blir lyst ut. 
Dette viser at de fleste stillingene som blir lyst ut går gjennom bemanningsbyråer.                    
(Hagelien, 2008)  
Karen Modesta Olsen er forsker ved Samfunns- og Næringslivsforskning og har skrevet 
doktoravhandlingen ”Inside Out. Non-standard work, Employment and Diverse Interests”.      
I avhandlingen har hun studert tre atypiske ansettelser: midlertidig ansettelse, innleie av 
arbeidskraft fra bemanningsbyråer og tjenesteleverandører. I en kommentar til NHH sier hun 
at slike ansettelsesforhold kan være negativt for den enkelte arbeidstaker. Hun sier videre: 
”Først og fremst fordi det skaper jobbusikkerhet for arbeidstakeren. Om det også er negativt 
langs andre dimensjoner, som for eksempel lønn og opplæring, er jeg mer usikker på. Dette er 
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Ut i fra dette ønsker vi å belyse følgende problemstilling: 
 
Bemanningsbransjen – en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Vi ønsker å se nærmere på hvordan den utleide har det i sin jobbsituasjon. Opplever han det 
som en usikker og uforutsigbar situasjon eller får han en varierende og utfordrende mulighet 
gjennom å være utleid personell. Dette er noe vi vil undersøke, som nevnt over er 
bemanningsbransjen i ”rivende” vekst. Bemanningsbransjen er en relativt ny bransje. Vi har 
funnet flere rapporter som er svært interessante samtidig som vi mener dette er et aktuelt tema 
i dagens samfunn. Det er også gjort flere undersøkelser innenfor temaet. Blant annet viser en 
undersøkelse fra 1997 at 95 % av Norges befolkning synes en sikker arbeidsplass er viktig.  
(Kommunal- og regionaldep., 1999) Utleid personell har ofte korte arbeidsoppdrag og må 
dermed være fleksible til å tilpasse seg nye arbeidssituasjoner raskt.  
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I dette kapittelet vil vi gjøre rede for det teoretiske rammeverket for oppgaven. Vi vil starte 
med å ta for oss Herzberg sin to-faktor teori hvor han tar opp motivasjonsfaktorer og 
hygienefaktorer på arbeidsplassen. Videre skal vi legge frem Atkinson sin teori om den 
fleksible bedrift, Nadler & Lawler sin motivasjonsteori, McClelland sin behovsteori, Schein 
sine karriereankre og psykologiske kontrakt. 
 
2.2.1 Herzbergs to-faktor teori 
Frederick Herzberg var en amerikansk forsker ved Pittsburgh University. Han er mest kjent 
for tofaktorteorien ”motivasjon-hygiene” fra boken ”The Motivation to work”. 
Tofaktorteorien hadde som mål å finne ut hva som skaper trivsel (motivasjonsfaktorer) og 
mistrivsel (hygienefaktorer). (Janis, 1972, sitert i Jacobsen & Thorsvik 2002) 
For å finne fram til denne informasjonen gikk Herzberg og hans kollegaer gjennom ca. 2000 
bøker og artikler om ansattes holdning til jobben for å finne ut hva de ansatte ønsker å få ut av 
jobben sin. Herzberg intervjuet også flere handre arbeidere hvor de ble spurt om å beskrive en 
situasjon som hadde ført til trivsel på arbeidsplassen, og en situasjon som hadde ført til 
mistrivsel. Etter analysen av undersøkelsene fant Herzberg ut at årsakene til mistrivsel var av 
forskjellige grunner enn årsakene til trivsel. Ut ifra dette fant Herzberg grunnlaget for å skille 
mellom ”motiveringsfaktorer” som fremmer jobbtilfredshet og gir økt motivasjon og 
”hygienefaktorer” som kan fremme mistrivsel på arbeidsplassen hvis de ikke er tilstede. 
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Herzberg sin tankegang kan svært forenklet settes opp i en figur som dette: 
Figur 2 
 
(Jacobsen og Thorsvik, 2002. Side 246) 
 
Ut ifra analysen til Herzberg satt han opp de svarene som ble hyppigst gjentatt av hans 
informanter. Svarene som oftest ble gjentatt som jobbtilfredshet ble satt under 
”motivasjonsfaktorer” og forhold som kan fremme mistrivsel ble satt under 
”hygienefaktorer”.  (se figur 3) 
Figur 3 
 





                                                                                                      
ØKB 3002 Bacheloroppgave 2008                                                                                      
Bemanningsbransjen - en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Espen Hovland, Tor Skjoldal og Øyvind Knudsen – Våren 2008 
 
Side 6 av 61 
 
Her følger en kort presentasjon av elementene som ble hyppigst nevnt som 
motivasjonsfaktorer og som er mest relevant innenfor vår problemstilling: 
 
Prestasjoner                         
Prestasjoner ble nevnt som en viktig faktor i motivasjonsteorien til Herzberg. Det er viktig for 
de ansatte å se resultater av arbeidet som de utfører. Når de ansatte presterer og får til noe, vil 
det gi de ansatte den ”gode følelsen” til å stå på videre. (Bjørvik, 1982) 
 
Anerkjennelse                            
Det er viktig for de ansatte å få tilbakemeldinger fra andre når de har gjort en god jobb. Det er 
ikke så viktig om rosen kommer fra sjefen, andre kollegaer eller eksempelvis en ekstern 
person. En annen betydning av anerkjennelse er å bli satt pris på. (Bjørvik, 1982) 
 
Arbeidsoppgaver                                   
At arbeidsoppgavene i seg selv er interessante, utfordrende og spennende. (Bjørvik, 1982) 
 
Ansvar over egen arbeidssituasjon                         
De ansatte kan få/ha ansvar over sin egen arbeidssituasjon. Det kan også bety at man 
eventuelt ønsker ansvar over andres arbeidssituasjon. (Bjørvik, 1982) 
 
Her følger en kort presentasjon av elementene som ble hyppigst nevnt som hygienefaktorer og 
som er mest relevant innenfor vår problemstilling: 
 
Mellommenneskelige forhold                     
Forholdet mellom de ansatte på arbeidsplassen. Hvis det oppstår dårlige mellommenneskelige 
forhold mellom de ansatte, kan dette føre til mistrivsel på arbeidsplassen. (Bjørvik, 1982) 
 
Lønn                     
Hvis lønnen oppleves som utilfredsstillende kan dette medføre til at den ansatte føler 
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mistrivsel på arbeidsplassen. Ved å gi høyere lønn vil utilfredsheten fjernes, men det vil ikke 
føre til høyere trivsel og ytelse for den ansatte. (Bjørvik, 1982) 
 
Sikkerhet i jobben                                     
Her ser vi på hvor trygge arbeidsforhold den ansatte har. Eksempelvis om bedriften er 
økonomisk solid, om det er fare for nedskjæringer eller lignende. (Bjørvik, 1982) 
 
Forhold i privatlivet                                         
Forhold ved arbeidet som påvirker privatlivet, noe som igjen gjør at den ansattes følelser for 
arbeidet blir påvirket. (Bjørvik, 1982) 
 
Politikk og administrasjon                         
Bedriften som helhet. Dette går ikke direkte på forholdet mellom overordnet og underordnet.  
(Bjørvik, 1982)              
 
Ledelse               
Om ledelsen har nok faglig kompetanse, om den klarer å delegere ansvar, være rettferdig og 
har en villighet til å lære fra seg. (Bjørvik, 1982) 
 
2.2.2 Hygienefaktorer 
Hvis ledelse, lønnsforholdene eller de fysiske arbeidsforholdene er dårlige eller sikkerheten i 
jobben er usikker, vil dette påvirke utilfredshetsnivået og dermed øke sjansen for at den 
ansatte begynner å mistrives i arbeidet. Mistrivsel på arbeidsplassen kan føre til dårligere 
prestasjoner og dermed mindre ytelse for bedriften. Hvis hygienefaktorene derimot er gode vil 
mistrivselen fjernes. Det er også verdt å merke seg at hygienefaktorene ligger i nedre området 
av Maslows pyramide. I følge Maslows behovspyramidene (sitert i Kermally, 2005) må 
behovene i det nedre området være dekket før man kan dekke behovene i den øvre delen av 
behovspyramiden. Sikkerhet, som ligger nest nederst på behovspyramiden er dermed 
essensielt før mennesket bryr seg om motivasjonsfaktorene. Hvorfor skal man bry seg om 
større ansvar på arbeidsplassen hvis man ikke er sikker på om arbeidsplassen er trygg?  
(Kermally, 2005) 
                                                                                                      
ØKB 3002 Bacheloroppgave 2008                                                                                      
Bemanningsbransjen - en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Espen Hovland, Tor Skjoldal og Øyvind Knudsen – Våren 2008 
 
Side 8 av 61 
2.2.3 Motiveringsfaktorer 
Motivasjonsfaktorene er ulik hygienefaktorene og er dermed ikke relatert til hverandre. For å 
skape en jobbtilfredshet er det viktig at faktorene som er nevnt i figur 2.1 blir godt nok 
representert på arbeidsplassen. Disse faktorene vil være med på å påvirke hvilke følelser 
arbeiderne har for jobben sin. Herzberg mener at en mangel på disse faktorene ikke 
nødvendigvis leder til misnøye, men en mangel på tilfredshet. Som man ser ut ifra figuren kan 
man gjøre dette ved eksempelvis å gi arbeidstakeren økt personlig ansvar. En annen metode 
kan også være å gi den ansatte anerkjennelse når man har gjort en god jobb. Som en 
motsetning til hygienefaktorene finner vi motiveringsfaktorene på øvre området av Maslows 
pyramide. Dette vil i praksis si at hygienefaktorene må være på plass før 
motivasjonsfaktorene vil ha virkning på de ansatte. (Kermally, 2005) 
Ved at man har ulike faktorer som spiller inn på jobbtrivsel og tilfredshet på arbeidsplassen, 
kan de ansatte trives godt i jobben, men likevel ikke være tilfreds. Dette kan skyldes faktorer 
som eksempelvis sikkerhet i jobben og mellommenneskelige forhold. 
Undersøkelsen til Herzberg viste at tilfredshet blant arbeiderne kan settes i sammenheng med 
hvilket arbeid som blir gjort. Mistrivsel på arbeidsplassen kom derimot som en følge av dårlig 
arbeidsmiljø eller hvordan de ansatte følte seg behandlet. I følge Herzberg vil ikke 
eksempelvis lønn føre til mer motivasjon og jobbtilfredshet. Dette kan vi også se en klar 
sammenheng mellom i analyser som har blitt gjennomført. Man kan se en klar sammenheng 
mellom god helse og et godt arbeidsmiljø, men det har aldri blitt påvist noen sammenheng 
mellom god helse og god lønn. (Grønhaug m.fl. sitert i Jacobsen & Thorsvik, 2002)  
2.2.4 Kritikk mot Herzberg 
Flere har stilt seg kritisk til Herzberg sine metoder. Dette var i hovedsak fordi det ligger i 
menneskets natur å skylde på andre eller omgivelsene når man ikke oppnår ønskede resultater. 
Når man derimot oppnår gode resultater er det enkelt å framheve sin egen innsats. Herzberg 
og har også fått kritikk for antakelsen sin om at penger ikke vil gi økt motivasjon. 
Hovedargumentene mot Herzberg sin antakelse er at penger kan ha en stor symbolverdi for 
enkelte når man har gjort en god jobb og at penger har en nær tilknytning til sosial status. 
(Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
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2.3.1 Atkinsons teori om ”den fleksible bedrift” 
Atkinson er en av mange forskere som har foreslått løsninger til hvordan bedrifter kan skape 
en mer fleksibel tilpasning vedrørende bruk av sine ansatte og ansettelsesforhold. (Torrington 
m.fl., 2005) 
Selv om teorien mest bygger på hvordan bedriften kan maksimere sin bruk av ansatte, vil vi i 
denne oppgaven bruke den i forhold til individnivået. 
Atkinson ser på tre forskjellige former for fleksibilitet, numerisk, funksjonell og finansiell 
fleksibilitet. I denne oppgaven vil kun numerisk og funksjonell fleksibilitet bli presentert, da 
det er de som er mest relevant i forhold til vår problemstilling. 
Det mest interessante ved Atkinson for vår del er hans skildring av kjernegruppen og perifere 
grupper i en bedrift. Vi vil ta utgangspunkt i at kjernen er de faste ansatte og de utleide fra 
bemanningsbyråene vil presentere den ytterste periferien. 
 
Figur 4 
Atkinsons modell om den fleksible bedrift, hvor de ansatte blir organisert i forhold til 
om de skal utføre en jobb som betegnes som ”kjerne” eller ”periferi”, og hvilke 
ansettelsesforhold de forskjellige ansatte har i forhold til disse gruppene.  
 
(Haugeto, 2004, s. 34) 
 
2.3.2 Numerisk fleksibilitet 
Ved å bruke numerisk fleksibilitet har bedriften mulighet til å reagere raskt på endringen i 
markedet. De kan raskt, billig og enkelt øke eller minske antall ansatte ved å bruke 
korttidskontrakter.  
                                                                                                      
ØKB 3002 Bacheloroppgave 2008                                                                                      
Bemanningsbransjen - en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
Espen Hovland, Tor Skjoldal og Øyvind Knudsen – Våren 2008 
 
Side 10 av 61 
 
Som vi ser av figuren over, har bedriften mange muligheter til å tilpasse seg i forhold til bruk 
av menneskelige ressurser. Det sentrale for denne typen av fleksibilitet er at de løse 
koblingene bedriften har ovenfor de ansatte gjør det lettere å avslutte kontrakter som igjen 
fører til at bedriften kan oppnå numerisk fleksibilitet. 
Her kan det være aktuelt å bruke blant annet korttidskontrakter, underleverandører med et 
spesialisert fagfelt og i vårt tilfelle, utleide fra bemanningsbyråer som ikke har kontrakt med 
bedriften, men med bemanningsbyrået. 
For å oppnå numerisk fleksibilitet bruker man den perifere gruppen med ansatte fordi de har 
bedriften løsest koblinger til. (Torrington m.fl, 2005) 
 
2.3.3 Funksjonell fleksibilitet 
Funksjonell fleksibilitet referer til kjernen i en bedrift, her har de ansatte muligheten til å øke 
sin kompetanse på flere områder istedenfor å bare spesialisere seg på ett bestemt. Her kan 
ansatte brukes effektivt innad i organisasjonen ved at de har kunnskap og kompetanse på flere 
områder. Dette kan gjøres ved hjelp av blant annet etterutdanning og rullering. 
Ideen er at funksjonell fleksibilitet vil gi bedriften en mer effektiv stab, ved at de ansatte alltid 
har oppgaver de kan brukes til og bedriften ikke trenger å bekymre seg for fravær for det er 
alltid noen som kan steppe inn og overta oppgaven til den som er borte kontra en bedrift hvor 
alle de ansatte har sine spesialiserte oppgaver. 
Kjernen er den gruppen som kan brukes i funksjonell fleksibilitet.  
Atkinson sier at når bedriften benytter seg av funksjonell fleksibilitet, vil de kjerneansatte 
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Figur 5 
Atkinson modell om den fleksible bedrift 
 
(Nesheim, 2002 s.5) 
 
2.3.4 Kjernen 
Dette er ansatte med spesifikke kunnskaper om bedriften, de har kompetanse til å utføre flere 
og spesialiserte oppgaver kontra de perifere ansatte. De har gode muligheter for 
karriereavansement innad i bedriften, og har som regel langtidsplaner for jobb i bedriften. 
Kunnskapen som denne gruppen besitter er ofte meget verdifull for bedriften, og det er viktig 
å ha gode relasjoner slik at organisasjonen ikke risikerer å miste kompetanse som er vanskelig 
å hente inn fra det eksterne arbeidsmarkedet.(Torrington m.fl, 2005) 
 
2.3.5 Periferi 
Atkinson deler inn i tre perifere grupper: 
Den første gruppen består av fulltidsansatte, men i forskjell fra kjernen har denne gruppen 
mindre jobbsikkerhet og muligheter for avansement i bedriften. 
De har som regel en generell kompetanse og ikke bedriftsspesifikk kompetanse, noe som gjør 
at de er lett erstattelige, og det er enkelt for bedriften å gå på det sekundære arbeidsmarkedet 
og hente inn ny arbeidskraft. (Torrington m.fl., 2005) 
Andre periferi gruppe er mye lik den første, men som regel er dette ansatte med 
korttidskontrakter eller deltidsengasjement.  
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De er fleksible for bedriften, da de kan brukes opp mot svinginger i markedet, har bedriften en 
dårlig periode kan de løse mange av disse ansatte fra sine kontrakter. Går bedriften bra kan de 
ansette dem med et kontraktsbasert forhold, dette gjør at de har løse koblinger, og kan enklere 
oppnå numerisk fleksibilitet. (Torrington m.fl, 2005) 
 
Den tredje perifere gruppen beskriver den mest interessante vedrørende vår problemstilling, 
nemlig eksterne grupper. 
Eksempel på eksterne grupper kan være utleid personell fra bemanningsbyråer og innleide 
konsulenter med ekspertise på et enkelt område. Dette er den gruppen av de perifere som har 
minst grad av jobbsikkerhet. På lik linje med de andre perifere gruppene besitter også denne 
gruppen generell kompetanse som kan hentes i det sekundære arbeidsmarkedet. Bedriften har 
mulighet til å tilpasse denne gruppen opp mot svinginger i arbeidsmarkedet. 
 (Torrington m.fl, 2005) 
 
 
2.4.1 Motivasjon: En diagnostisert fremgangsmåte av David A. 
Nadler & Edward E. Lawler 
Hva får noen mennesker til å arbeide så hardt som mulig, mens andre gjør så lite som mulig? 
Hva kan en leder gjøre for å påvirke sine ansatte i en positiv retning? Hvorfor er noen ansatte 
alltid sene på jobb, eller i verste fall, de møter ikke opp i det hele tatt. 
Lederen som har svar på disse spørsmålene stiller sterk i forhold til å kunne motivere ansatte i 
sin organisasjon. Forståelsen for hva individet motiveres av og ikke organisasjonen, er meget 
sentralt. Er det en ansatt som ikke produserer ønsket antall enheter i forhold til organisasjonen 
mål, betyr det ikke at denne personen er lat eller inkompetent, muligens er han ikke motivert 
av ”gulroten” som organisasjonen har. (Osland m.fl., 2006) 
De siste 10 årene har det vært en stor utvikling innen forskningsområdet motivasjon. Blant 
forskerne har de kalt forskningen for ”forventningsteori”. (Osland m.fl., 2006) 
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2.4.2 ”Forventingsteori” 
Forventingsteorien er basert på følgende påstander: 
1. Forskjellig oppførsel blant ansatte kommer av ulik bagasje den enkelte har 
med seg og hvordan omgivelsene rundt individet har påvirket det. 
Verken individet eller omgivelsene alene, bestemmer oppførsel. Når en ansatt kommer 
inn i en organisasjon har han med seg en viss bagasje fra tidligere erfaringer.  
I den forrige jobben gjorde de kanskje ting på en annen måte enn i den nye, dette kan 
krasje med individets oppfatning av hvordan ting bør gjøres. Det som var en 
toppmotivert ansatt i starten kan ende med en umotivert og tilsynelatende lat ansatt. 
(Osland m.fl., 2006) 
2. Personer bestemmer selv hvordan de skal oppføre seg i organisasjonen. 
Det er mange faktorer som kan påvirke en ansatt sin oppførsel, men etter å ha forsket 
på dette området, har de kommet frem til at den viktigste grunnen for et individs  
oppførsel er individet selv. Individets oppførsel kan deles inn i to deler, den første 
delen går ut på at, den ansatte bestemmer om en skal komme på jobb, bli på jobb og 
hvordan en ønsker å fungere i organisasjonen. Andre del forteller oss hvor mye innsats 
personen ønsker å legge i sitt arbeid, hvor mye en ønsker å produsere, kvaliteten på det 
en produserer osv. (Osland m.fl., 2006)  
3. Ansatte har forskjellige mål, ønsker og behov. 
Folk motiveres av ulike ting, noen av penger andre av personlig utvikling. (Osland 
m.fl., 2006) 
 4. Individer tar avgjørelser basert på hvilke mål, ønsker og behov de har. 
Ansatte har en tendens til å velge oppgaver hvor belønningen er den de ønsker, og de 
velger bort oppgaver hvor belønningen ikke tilfredsstiller dem. 
Disse avgjørelsene kan også variere fra sitasjon til situasjon, hvis en ansatt har lite 
penger en periode vil han mest trolig tiltrekkes av en oppgave for penger er 
belønningen. (Osland m.fl., 2006) 
 
Basert på disse påstandene har forventning teorien lagt frem forslag for hvordan forskjellige 
individer motiveres. 
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2.4.3 Forventning om Prestasjon-Utfall 
Vi har alle en oppfatning om at en type oppførsel vil gi et gitt type resultat, det kan være 
positivt eller negativt. Sagt på en annen måte, hvis jeg oppføres meg på en viss måte forventer 
jeg at belønningen eller straffen blir deretter. 
Har en ansatt som oppgave å produsere 10 enheter i timen, men han klarer å produsere 15 i 




En belønning kan ha ulik verdi for flere individer. Det er samme belønning, men ansatte 
reagerer ulikt på den. Dette kommer av at folk tenker forskjellig og blir motivert av ulike 
belønninger og resultater. F.eks, hvis belønningen er økt ansvar på en arbeidsplass, vil noen 
finne dette meget motiverende, mens andre ikke vil ønske økt ansvar for da må de kanskje 
skifte kontor og de får nye kollegaer, noe de ikke ønsker for trivsel går foran ansvar for dem. 
(Osland m.fl., 2006) 
 
2.4.5 Forventning om Innsats-Prestasjon 
Ansatte tenker også forskjellig angående hvor mye innsats som må legges i og hvor stor 
sjansen er for å lykkes med arbeidet sitt.  
En kan ha stor tro på at en klarer å produsere 10 enheter i timen, men har kun 50 prosents 
sjanse for å klare 15 enheter. (Osland m.fl., 2006)  
 
Ser en på disse tre punktene ovenfor kan vi komme med følgende utsagn om motivasjon: 
1. Individet tror at oppførsel ”A” vil gi resultat ”B” 
2. Individet tror at resultatene en ønsker å oppnå vil ha en positiv virkning på 
dem. 
3. Individet tror at en kan klare å oppnå resultatene som kreves ved å legge inn 
ønsket innsats. (Osland m.fl., 2006) 
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Når den ansatte får en oppgave går den gjennom en prosess, hvor en tenker, ”kan jeg klare 
dette hvis jeg prøver”, hvis jeg klarer dette, hvilken belønning får jeg da”, og ”er belønningen 
noe jeg ønsker” (Osland m.fl., 2006) 
 
2.5.1 David McClellands behovsteori 
Med utgangspunkt i Maslows teori og den kritikk som er rettet mot Maslow, utviklet David 
McClelland den motivasjonsteorien som ser ut til å nyte størst respekt i dag blant de 
individorienterte behovsteoriene. Mens Maslow argumenterer for at behovskategoriene er 
hierarkisk ordnet innbyrdes, mener McClelland at behovene er ordnet langs et kontinuum, og 
at det er mulig å bevege seg i begge retninger hvis man for eksempel ikke lykkes i å 
tilfredsstille bestemte behov. Behov på lavere nivå trenger ikke å være tilfredsstilt før behov 
på høyere nivå fokuseres og motiverer den enkelte. For enkelte kan og i bestemte 
sammenhenger, kan for eksempel behov for sosial tilhørighet og samhandling med andre være 
den viktigste motivasjonen for atferd, selv om fysiologiske behov ikke er tilfredsstilt. 
 
McClelland argumenterte for at alle mennesker handler ut fra tre grunnbehov: 
• Behov for makt: Personer som har et stort behov for makt, er svært opptatt av å 
påvirke og kontrollere andre. De føler seg tiltrukket av situasjoner som kan gi status 
og prestisje, og viser en tendens til å sikte mot lederposisjoner. 
• Behov for tilhørighet: Alle mennesker synes å ha et grunnleggende behov for å være 
sammen med andre mennesker. Personer som har et stort behov for vennskap og 
tilhørighet til sosiale grupper, viser en sterkere tendens enn andre til å være opptatt av 
å bli godt likt. De forsøker derfor å unngå konflikter og kritikk, og frykter mest av alt å 
bli avvist. 
• Behov for prestasjoner: Mens mat er det naturlige incentivet for sultbehovet, er det 
”å gjøre noe bedre” det naturlige incentivet for et prestasjonsbehov. Å gjøre noe bedre 
innebærer ofte å gjøre noe annerledes enn tidligere. Derfor er personer med et høyt 
prestasjonsbehov ofte kreative dersom forholdene ligger til rette for det. 
(Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
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Det meste av nyere empirisk forskning har sett nærmere på sammenhengen mellom behov for 
prestasjoner hos mennesker og deres ytelse. Resultatene er langt fra klare, men tyder på at 
mennesker med stort prestasjonsbehov, også yter mer enn personer med lavere 
prestasjonsbehov. De viktigste innsiktene vi får fra de individorienterte behovsteoriene som er 
opptatt av å identifisere spesifikke motiverende behov, kan sammenfattes i to punkt: 
 
1) Ulike mennesker kan ha ulike motiver og ønsker, noe som får stor betydning når det 
gjelder vurdering av hva belønning kan bety for ytelse. Ikke alle mennesker i en og 
samme organisasjon vil nødvendigvis la seg motivere av de samme forholdene. 
2) Videre lærer behovsteoriene oss at det kan være hensiktsmessig å skille mellom ”indre 
følelsesmessige belønninger” som den enkelte gir seg selv, og ”ytre belønninger” som 
den enkelte mottar fra organisasjonen eller andre. 
(Jacobsen og Thorsvik, 2002) 
 
Hvert enkelt individ har disse behovene i ulik høy grad, men et av dem motiverer og 
dominerer i en viss situasjon, selv om McClelland hevder at det dominerende behovet varierer 
fra person til person og er situasjonsbetinget, så anser han at behovet har med 
personlighetsdrag å gjøre. 
McClellands tankesett går ut på at samhørighet er et grunnleggende menneskelig behov, 
hvordan er det da for mennesker som befinner seg i en situasjon der kjenslen av samhørighet 
ikke er til stede. Det vil være naturlig å tro at utleiepersonell beveger seg i ulike retninger 
langs en kontinuerlig rekke av behov. 
 
2.6.1 ”Karriereankre” 
En kombinasjon av kompetanse, motivasjon og verdier du ikke er villig til å gi slipp på. Hva 
er viktig for deg i en jobb? En måte å tenke omkring dette er gjennom ”karriereankre”. Dette 
begrepet ble introdusert av karriereteoretiker Edgar Schein. Denne teorien handler om en 
persons arbeidsverdier og hva en har brukt for og behov for i virksomheten en jobber i. Med 
karriereankre holder en seg på plass og sørger for at man ikke kommer for langt vekk i fra sin 
opprinnelige kurs. ”Karriereankre” er noe som er så viktig for deg at det er styrende for dine  
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handlinger. Uten kunnskap om de ansatte sine karriereankre, kan arbeidsgiver risikere å 
ansette personer som har et karriereanker som ikke stemmer overens med organisasjonens 
kultur og mål. Har en sterke motsetninger i karriereankrer er det også stor sannsynlighet for at 
det vil oppstå konflikter. (Schein 1978) 
 
I følge Schein (1978) har vi åtte ”Karriereankre”: 
 Teknisk/funksjonell kompetanse 
 Generell lederkompetanse 
 Frihet 






En person kan få innflytelse fra alle 8 ankrene, men noen vil alltid være sterkere enn andre. 
Skal det virkelig være et anker, vil det være så viktig at du ikke kan gi det opp. 
 
2.6.2 Forklaring til de ulike ankrene 
 
1. Teknisk/funksjonell kompetanse 
En person dette er viktig for blir motivert av trening av en spesiell ferdighet. 
Personen vil at arbeidet skal være utfordrende slik at han kan teste sine ferdigheter og 
evner. Vil ha frihet når han utfører oppgavene sine. Eksempel: kunstner 
Foretrekker å spesialisere seg innen et område. Er ikke interessert i generelt 
ledelsesarbeid. Blir motivert av anerkjennelse fra sine kollegaer. 
 
2. Lederkompetanse 
Ser på spesialisering som en mulig felle, for da kan de miste oversikten over den 
helhetlige operasjon, dette står i skarp kontrast til forrige anker. De har store ambisjoner 
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om forfremmelse innad i organisasjonen. Motiveres av økt ansvar, muligheter for å 
lede/lederoppgaver. Føler at de kan bidra til å oppnå suksess med bedriften, noe som kan 
medføre en av de største motivasjonsfaktorene deres, høy lønn. 
 
3. Frihet 
Viktig for dem å ha frihet til å gjøre ting på sin måte i deres tempo, og på deres egne 
premisser. Det verste for dem er å bli forpliktet til andre sine regler, prosedyrer og 
standarder. Folk flest vil ha noe frihet, men for en person med dette ankeret er dette 
ekstremt viktig. 
 
4. Sikkerhet og stabilitet 
Meget stort behov for å føle sikkerhet og stabilitet. Vil ha en jobb hvor framtidsutsiktene 
er forutsigbare. Dette gjelder også livet generelt. Søker jobber som har lite eller ingen 
risiko for oppsigelse. For å oppnå denne sikkerheten er de villig til å innta en passiv rolle, 
både med tanke på villighet til å bli fortalt hva du skal gjøre hvor du skal bo osv. 
De kan nok bli sett på som personer med små ambisjoner. Noe som ikke stemmer. 
Foretrekker fast lønn, ikke en person som ville søkt provisjonsrettet arbeid. Foretrekker 
lønn etter ansiennitet. Ønsker å bli sett på som lojal og stabil overfor organisasjonen. 
 
5. Entreprenørskap 
Behov for å starte nye forretninger, produkter eller konsept. Måler suksess i penger. 
Starter ofte tidlig med entreprenørskap, allerede på videregående. 
Besatt av å bevise at de kan starte forretninger og oppnå stor suksess målt i penger. 
Behovet for å eie noe er en sentral faktor for å oppnå lykke. Behovet for å eie noe er en 
sentral faktor for å oppnå lykke. 
 
6. Service 
Verdier og moral er meget viktig, lønnen kan være skyhøy. Allikevel går ikke den aktuelle 
organisasjonens verdier overens med individets verdier vil de ikke finne jobben 
interessant. De velger yrker basert på fokus om at de vil hjelpe samfunnet (leger, 
sykepleiere, sosialarbeidere og lærere). Penger er ikke sentralt for deres yrkesvalg, men 
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som de fleste andre yrkesgrupper vil de ha en rettferdig lønn. De vil ha muligheten til å 
flytte på seg. Og er ikke spesielt lojal mot organisasjonen de jobber for. Derimot er de 




Suksess for dem er å overkomme umulige hindringer, løse uløselige problemer, vinne 
over tøffe konkurrenter. Ettersom de utvikler seg søker de stadig tøffere utfordringer. Det 
viktigste for dem er at de jobber med noe som utfordrer dem, ikke så viktig hva type 
arbeid de gjør. Dette er personer som går lei samme type arbeid. 
 
8. Livsstil 
Karrieren må ikke gå på bekostningen av livsstilen deres, verdsetter fleksibilitet høyere 
enn noe annet. Det viktige for dem i en jobb er at organisasjonen har en kultur som har 
respekt for personen og deres familieliv. Organisasjonen tillater fleksibilitet når familien 
trenger det.  
 
Ved hjelp av karriereankre kan du finne ut hvilke ankre som er viktigst for deg nå, og styre 
karrieren i riktig retning. Det karriereanker som er viktigst for deg nå, behøver ikke være 
viktigst om noen år. Det avhenger av hvor i livet du befinner deg.  Så en bør med jevne 
mellomrom se i hvilken retning en vil bevege seg i forhold til ankrene. 
 
En persons karriereankre er i følge Schein (1978) et uttrykk for hans eller hennes 
selvoppfattelse av: 
 Anlegg og evner 
 Grunnleggende verdier 
 En tilhørighet til motiver og behov som utvikles gjennom karriereløpet. 
 
Karriereankre utvikles kun i forhold til de livs- og arbeidsmessige erfaringer som man oppnår. 
Når først ens selvoppfattelse er formet, fungerer denne som en stabiliserende faktor – et anker 
med andre ord. (Schein 1978) 
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I løpet av karrieren vil de fleste oppdage at de kan identifisere seg med ett eller flere ankre. 
Det er ofte først når man står over for et egentlig valg i sitt arbeidsliv at man oppdager hvilket 
anker man best kan identifisere seg med, og som man ikke ønsker å gi opp. 
 
2.7.1 ”Den psykologiske kontrakt” 
Den psykologiske kontrakt er forbindelsen mellom individet og organisasjonen. I suksessfulle 
firma er denne forbindelsen basert på gjensidige forventninger på hva ansatte er i stand til å 
utrette, og hvordan ansatte skal bli behandlet (Osland m.fl. 2006) 
Betydningen av psykologiske kontrakter er blitt et sentralt tema i organisasjonslitteraturen 
etter at Denise M. Rousseau i 1995 publiserte boken Psychological Contract in Organizations. 
Rousseau viser at det viktigste elementet i alle kontrakter i organisasjoner er det enkelte 
individs psykologiske kontrakt. Kontrakter formes med utgangspunkt i løfter, tillit, aksept og 
en forståelse av gjensidighet. Begrenset informasjon, innsikt og forståelse og ulike 
referanserammer øker sannsynligheten for at folk vil ha ulike oppfatninger om hva som ligger 
i kontrakten, og hvordan den skal tolkes.(Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
Den psykologiske kontrakt er ikke en kontrakt vi kjenner fra andre sammenhenger, skrevet 
ned og signert av forskjellige parter. Det er ikke en rettslig bindende kontrakt. Den er utformet 
etter gjensidige forventinger. Arbeidsgivere forventer noe fra sine ansatte, mens ansatte 
forventer noe fra sin arbeidsgiver. Den psykologiske kontrakt er også personlig det er ikke 




Psykologisk kontrakt – et sett med gjensidige forventninger mellom ansatt og organisasjon 
(Irgens 2007, s.42) 
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Den psykologiske kontrakt er veldig viktig på arbeidsplassen. Det er et grunnlag for hvordan 
vi er overfor de vi jobber med. Den er også veldig viktig når det kommer til tillit. Det er 
vanskelig å stole på noen som bryter den psykologiske kontrakt om og om igjen. Når det er 
sagt er det dog vanskelig å vite den annen parts forventninger før det er et brudd, og du finner 
ut at den annen parts forventninger ikke stod i stil med dine forventninger.(Osland m.fl. 2006) 
 
Sentralt i alle kontrakter står løfter. Derfor er det viktig å forstå hvorfor folk holder det de 
lover, slik at man kan redusere faren for løftebrudd. Grunnleggende for alle løfter vedrørende 
arbeidsrelasjoner i organisasjoner, er at man aksepterer organisasjonenes mål. Ofte er ytelse 
som bidrar til å fremme organisasjonsmessige mål, knyttet opp til løfter om gjenytelse fra 
organisasjonen som går ut over det man i henhold til formelle kontrakter er garantert i form av 
materiell belønning. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
 
Rousseau minner oss om at selv om psykologiske kontrakter er mentale bilder som 
enkeltindivider skaper seg, så formes de ikke bare i enkeltindividenes tankeverden. Viktig for 
hvordan psykologiske kontrakter formes er innholdet i småpraten som går kontinuerlig i 
enhver organisasjon og i enhver anledning hvor mennesker møtes. Naturlige tema er ting som 
folk har felles, og det alle har felles i organisasjonen, er nettopp organisasjonen. Det meste av 
småpraten i organisasjoner dreier seg om organisasjonen og ledelsen, hva som skjer, hva som 
blir gjort, og ikke minst hva som ikke blir gjort, og hvordan ulike forhold, hendelser og 
signaler skal tolkes.(Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
 
Ekman (sitert i Jacobsen & Thorsvik 2002) utdyper dette bildet ved å vise at småprat har stor 
betydning for hvordan verdier og normer oppstår og reproduseres i organisasjoner. Fordi 
ledere vanligvis ikke deltar i småpraten, gis de ansatte som gruppe mental kontroll over 
hvordan situasjoner og hendelser skal forstås. Derved reduseres ledere sin mulighet til å 
influere de ansattes psykologiske kontrakter, og samtidig muligheten til å oppklare eventuelle 
misforståelser og unngå forventningskonflikt blant de ansatte.  
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METODEKAPITTEL 
                                                                                                             
3.1.1 Kvalitativ metode 
Den kvalitative metoden kjennetegnes ved at man samler inn data på en ganske åpen måte. 
Gjerne gjennom personlige intervjuer, samtaler og/eller observasjon, og at man i analysen 
forsøker å trekke ut sentrale forhold i det som kom fram. For eksempel gjennom et intervju. 
Det sentrale ved kvalitativ metode er at man ikke setter noen føringer for hva som kan sies. 
Informanten responderer med egne ord og meninger og intervjueren skal ikke lede fram til 
svar. Det er informanten som bestemmer innholdet i informasjonen han kommer med, ikke 
intervjueren. Dette kalles innsamlinger av ustrukturert, eller ikke-standardisert, informasjon. 
Kvalitativ metode egner seg best der man vet lite om det tema man har bestemt seg for å 
undersøke. Grunner til dette kan være at det har vært forsket lite om det aktuelle tema, eller at 
det er lite tilgjengelig data om problemstillingen. Eller det kan være et relativt nytt emne. 
Finnes det lite data om emnet og en har liten kunnskap om problemstillingen, kan det være 
vanskelig å finne fornuftige spørsmål til et spørreskjema. Kvalitativ metode egner seg for å 
avklare slike uavklarte temaer nærmere (Jacobsen, 1999)  
En kan stille åpne spørsmål hvor en kan få grundigere og mer utdypende svar kontra et 
spørreskjema hvor det er skjema som styrer intervjuet. Kvalitativ metode legger vekt på 
detaljer, og det unike ved hver enkelt informant. Det som kan være negativt med denne 
metoden er at den er meget resursskrevende. Intervjuer kan ta lang tid, både å avtale og 
gjennomføre. Det er også en begrensing for hvor mange personer en kan klare og intervjue i 
løpet av en begrenset tidsramme. Dette kan medføre at utvalget kan bli noe begrenset. 
Intervjuene kan ofte være vanskelige å analysere, folk kan si ting på forskjellige måter, og 
mene det samme. Det er ikke noe ”Ja/nei” svar. (Jacobsen, 1999) 
 
3.1.2 Kritikk mot den kvalitative metode 
Siden vi har valgt å bruke kvalitativ metode vil vi gå mer inn på hva som kan være negativt 
ved å bruke denne metoden. Ved kvalitative studier får forskerens dømmekraft og 
vurderingsevne stort spillerom. Studiene er også vanskelig å gjøre om igjen og kontrollere.  
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Dette skyldes at de sosiale fenomenene forandrer seg, og at forskningsresultatene er knyttet til 
forskerens personlige erfaringer. (Granlund, 2006) 
Påstand 1: I følge Granlund (2006) er kvalitative studier ikke statistisk representativ; 
forskeren undersøker ikke mange nok enheter og har ikke et representativt utvalg. I vårt 
tilfelle er dette gjeldende, vi har intervjuet ni kandidater og kan ikke vise til et representativt 
utvalg, noe som ville vært nesten umulig da vi måtte hatt intervjuet mange handre 
informanter. Grunnet vårt korte tidsperspektiv kunne ikke dette la seg gjennomføre.  
Påstand 2: I følge Granlund (2006) brukes det ofte et fleksibelt opplegg som gjør at 
spørsmålene ikke alltid blir stilt på samme måte; dette er også en påstand som stemmer i vårt 
tilfelle. Da vi har et visst antall spørsmål har vi opplevd at vi får svar på flere spørsmål i et 
spørsmål. Dette medfører at vi i løpet av intervjuet må tilpasse intervjuguiden, slik at vi ikke 
gjentar spørsmål som informanten allerede har svart på.  
Som nevnt tidligere vil vi gjennom våre kvalitative intervju ikke få en eksakt generalisering 
gjennom vår problemstilling, det var heller ikke vår målsetting. Vårt fokus lå på å forstå 
hvordan mennesker resonerer i forhold til vår problemstilling.  
 
3.1.3 Kvantitativ metode 
Kvantitativ metode egner seg best der man har god kjennskap til et tema man undersøker. 
(Jacobsen 1999) For eksempel kan det tenkes at den offentlige etat hadde en klar oppfatning 
av ”kvalitet”. Det man da er interessert i er å finne ut hvor mange av brukerne som er fornøyd 
eller misfornøyd med kvaliteten, hvor ofte de bruker kontoret, hvor ofte de kunne tenke seg å 
benytte kontoret osv. Løsningen kan her være å sende ut spørreskjema til flere av kontorets 
brukere. Kvantitativ metode egner seg best når man ønsker å beskrive hyppigheten eller 
omfanget av et fenomen. Dataene du får inn er også lette å behandle. Man får presist og 
representativt utvalg ved bruk av denne metoden. Det negative kan være at kvantitativ 
metode, dog går den bredt og når et stort utvalg, men den går ikke særlig dypt og kan dermed 
bli forholdsvis overfladisk. (Jacobsen, 1999) 
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3.1.3    Bruk av intervju som metode 
Å samtale – ”konverser” – er en grunnleggende menneskelig kommunikasjonsmåte. 
Mennesker snakker med hverandre – de interagerer, stiller spørsmål og besvarer spørsmål. 
Gjennom konversasjon lærer vi andre å kjenne – vi lærer om deres erfaringer, følelser og håp, 
og om den verden de lever i. (Jacobsen, 1999) 
Forskningsintervjuet er basert på den hverdagslige samtale eller konversasjon, men er en 
faglig konversasjon. Det blir definert som et intervju som har som mål å innhente beskrivelser 
av den intervjuedes livsverden, med henblikk på fortolkning av de beskrevne fenomener. Et 
intervju er en samtale som har en viss struktur og hensikt. Det går dypere enn en 
hverdagssamtale, og blir en grundigere tilnærming som har til hensikt å få frem informasjon 
om det aktuelle tema. Forskningsintervjuet er ikke en konversasjon mellom likeverdige 
deltakere, ettersom det er intervjueren som kontrollerer situasjonen. Temaet for intervjuet er 
det forskeren som bestemmer. (Jacobsen, 1999) 
 
3.1.4     Oppsummering 
Kvalitativ metode egner seg best når man ønsker å gå dypere i et tema, og kvantitativ metode 
egner seg bedre der vi har mer kunnskap om temaet, men ønsker å få et bredt utvalg av 
individer som kan belyse problemstillingen.  
 
3.1.5     Bakgrunn for valg av metode 
Da vi valgte tema var det et ønske om å utvide forståelsen til hvordan sikkerheten til utleid 
personell i bemanningsbransjen er i forhold til hvor fleksibel de må være i arbeidshverdagen. 
En av oss på gruppen har tidligere jobbet som utleid personell og vi føler at denne erfaringen 
kommer nyttig med for å sette oss inn i hverdagen både for utleid personell og 
bemanningsbyråene. 
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3.1.6     Valg av metode 
Ut ifra problemstillingen vår valgte vi kvalitative intervjuer som undersøkelsesmetode for 
oppgaven. Vi ønsket å treffe intervjukandidatene personlig for å ha muligheten til å stille åpne 
spørsmål. Dette ga oss også muligheten til å stille utdypende spørsmål om noen synspunkter 
skulle være uklare. Samtidig hadde vi også mulighet til å gå inn på andre tema som kunne 
være interessante for oppgaven om intervjuobjektet tok det opp. Vi følte at dette hadde en 
mye større verdi for oss enn for eksempel et spørreskjema.  
De fleste intervjuene ble gjennomført på Høgskolen Stord/Haugesund. Grunnen til at vi valgte 
dette var at lokaliseringen var nøytral for intervjuobjektene.  
 
Utvalget vårt bestod av 9 personer ansatt i Personalhuset. Vi stilte ingen kriterier til alder eller 
kjønn. Ettersom lovendringen som gjorde at man kunne leie ut personell til andre enn 
merkantilt kom så seint som i 2001, er mange av de ansatte i bemanningsbransjen relativt 
ferske. Det ville helt klart vært ønskelig å intervjue personer som hadde en bredere erfaring 
innen bemanningsbransjen. Personalhuset stod selv for utvelgelse av kandidatene. Etter at 
intervjukandidatene hadde blitt informert av Personalhuset om intervjuene, tok vi kontakt med 
de mulige kandidatene for å avtale intervjuet. Vi forklarte også her hvor lang tid intervjuet 
cirka ville ta og hvordan det ville foregå.   
 
Vi opplevde litt problemer med at flere av intervjukandidatene avlyste intervjuene. Dette var 
noe vi opplevde tidlig, og bestemte derfor å avtale flere intervjuer enn planlagt. Til slutt endte 
vi opp med ni intervjuer, noe vi mener er tilstrekkelig til å lage en god analyse. 
Det er mulig å gjennomføre kvalitative intervjuer med få kandidater. Vi hadde et fast oppsett 
med spørsmål som ble spurt samtlige av intervjuobjektene. På denne måten kunne vi knytte 
flere personers synspunkter sammen, noe som ville gi oppgaven mer tyngde. Vi intervjuet 
også bare personer som var ansatt i Haugalandsområdet, og hadde Personalhusets kontorer i 
Haugesund som sine kontaktpersoner. 
 
Før vi satt i gang med intervjuene ved Personalhuset ønsket vi å få mer trening i å intervjue. 
Vi arrangerte derfor tre prøveintervjuer med bekjente som tidligere har vært ansatt i 
bemanningsbransjen. Målet med disse intervjuene var å få trening i å stille spørsmålene på en 
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forståelig og god måte. Samtidig ville vi se om noen av spørsmålene vi hadde laget var uklare 
og hvordan intervjukandidaten svarte. Ut ifra dette kunne vi omformulere spørsmål som 
krevde det, og luke bort spørsmål som ikke var relevante.  
 
Intervjuguiden vår la vekt på å stille spørsmål for å få vite mer om hva intervjukandidatene 
våre mente var motivasjonen deres ved å jobbe, hvordan det er å ha en fleksibel arbeidsplass 
og hvor viktig jobbtrygghet er.  
 
3.1.7 Intervjuprosessen  
Etter å ha gjennomført intervjuene har vi dannet oss en mening for hva som gikk bra og hva 
som ikke fungerte. Det positive var at alle vi intervjuet var villige til å svare på alle 
spørsmålene vi stilte. Ved å bruke intervju fikk vi også langt mer utdypende og grundige svar, 
noe som gjorde analysedelen mer utfyllende enn ved et spørreskjema.  
 
Intervjuene ble også gjennomført på en god og ryddig måte, der vi på forhånd avtalte at en av 
oss styrte intervjuet, mens den andre stod for det tekniske. Samtidig som han kom med 
eventuelle oppfølgingsspørsmål ved slutten av intervjuet. Ved å gjøre det på denne måten 
følte vi at det ble lettere for informanten, siden denne personen da kan forholde seg til en 
person gjennom hele intervjuet. Dette var også en fordel for oss da den andre personen kunne 
observere og tolke kroppsspråket til informanten.  Vi var også i den situasjon at vi var 
avhengig av å samle inn mange opplysninger fra relativt få informanter, vi hadde derfor et 
stort fokus på sette oss inn i situasjonen deres og følge opp interessante svar.  
 
Det negative var at vi gjerne skulle hatt en liste med flere informanter vi kunne kontakte, da 
kunne vi gjennomført det på en mer samlet og effektiv måte. Det var flere informanter som 
avlyste intervjuet, dette førte til at intervjuprosessen ble litt mer langvarig enn vi ønsket. En 
annen negativ side var at noen av informantene var relativt ferske i bemanningsbransjen, slik 
at de ikke hadde opparbeidet seg noe grunnlag for å svare på enkelte av spørsmålene, dette var 
ikke noe stort problem, men for vår egen del kunne vi ønsket oss flere kandidater med bredere 
erfaring.  
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En problemstilling som dukket opp var valg av teorier, bemanningsbransjen er en relativt 
fersk bransje. Det er gjort lite forskning på området, og vi måtte gjennom veldig mye litteratur 
for å finne de rette teoriene. Vi må understreke at dette ikke var noe problem, men heller en 
stor utfordring. En utfordring vi følte vi mestret. Vi endte opp med seks teorier med 
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4.1 Presentasjon av Personalhuset 
Personalhuset er en landsdekkende totalleverandør av personaltjenester. De er i dag det 
raskest voksende selskapet i bransjen og jobber med rekrutterings- og omstillingsprosesser for 
store kunder i ulike bransjer. 
I tilegg til rekruttering og lederutvelgelse til alle typer stillinger, tilbyr de personalutleie, 
ledertrening, karriererådgivning, outplacement og hjelp til omstillingsprosesser. Uansett 
tjeneste legger de stor vekt på å være en fleksibel rådgiver og dedikert samarbeidspartner for 
deres kunder. Dagens arbeidsmarked stiller de daglig overfor nye utfordringer. Nyskapning og 
videreutvikling av deres tjenester i nært samarbeid med deres kunder, er en forutsetning for at 
de skal lykkes. Personalhuset er et selskap i ISS- konsernet og har med det en soliditet og 
organisasjon som gjør at de vokser i takt med markedets behov. (Personalhuset) 
Personalhuset består i dag av 150 rådgivere, og ble i 2006 kjøpt opp av ISS. 
 
Visjon:  
Drømmen som inspirer oss er å være avgjørende for våre kunders suksess.  
 
Målsetting:  
Å bli markedsleder fordi vi er mest kunnskapsrike og nyskapende. 
 
Verdier:  
Nyskapende og fleksibel 
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DATAPRESENTASJON 
                                                                                                              
5.1.1 Sikkerhet og stabilitet 
Da en av informantene fikk spørsmål om hva han ser etter i en jobb, svarte han at på det 
tidspunktet han var i Personalhuset hadde han kun fokus på lønn, siden han hadde kjøpt seg 
hus. Han gikk stadig og lurte på når han måtte slutte, noe han opplevde som meget slitsomt, 
da han ikke visste hva fremtiden ville bringe. En annen informant hadde tidligere hatt et langt 
oppdrag gjennom Personalhuset. Informanten følte at hvis oppdraget hadde vært av kort 
karakter, ville han ikke følt at jobbsituasjonen hans var trygg.  
 
En av informantene forteller at etter å ha prøvd forskjellige yrker føler han at 
arbeidsoppgavene han nå jobber med er noe som er veldig gøy. Det han ønsker er fast 
ansettelse, for å få den tryggheten som det vil innebære.  
 
En annen informant nevnte at han ønsket variert arbeid, men det viktigste for han på 
nåværende tidspunkt er å få seg en fast stilling. Grunnet at han har kjøpt seg bolig og dermed 
fått høyere kostnader. En annen informant nevnte at han ville ha en trygg og sikker jobb, 
siden han har et studielån som skal betales tilbake.  
 
Vi intervjuet en annen informant som har ett års vikariat og permisjon fra sin tidligere jobb. 
Han forteller at i og med han har et langt oppdrag og en jobb å falle tilbake på slapper han 
godt av. Hadde oppdraget vært av kortere karakter ville hans syn på situasjonen vært 
annerledes. Dette synet ble også delt av en annen informant som følte at å jobbe som 
midlertidig ansatt er en utrygg jobbsituasjon. 
 
På spørsmål om informanten følte han hadde en trygg jobbsituasjon i Personalhuset svarte 
han: ”Nei, det var ikke helt trygt kan du si. De kunne jo ta meg fra en jobb og putte meg inn i 
en annen og sånne ting.” Den samme informanten påpekte også at han syntes 
kommunikasjonen mellom han og Personalhuset var dårlig. Dette gjorde at han ikke visste om 
oppdragene kunne føre til fast ansettelse eller hvor lenge oppdragene ville vare. Informanten 
syntes dette var stressende. Grunnet usikkerheten knyttet til arbeidssituasjonen valgte  
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informanten å avbryte sitt samarbeid med Personalhuset. En annen informant påpekte at så 
lenge man ikke har fast ansettelse er man ikke i et trygt arbeidsforhold.  
 
En av informantene har jobbet som utleid personell på samme arbeidsplassen i noen måneder. 
Han trives godt med arbeidsoppgavene og ønsker fast ansettelse. Han sier at hovedgrunnen til 
dette er at han vil oppnå en trygg arbeidssituasjon. I et av intervjuene kom det fram at en av 
informantene hadde en trygg økonomisk livssituasjon ettersom ektefellen hadde en god jobb. 
Hadde han derimot vært singel og hatt mange utgifter ville personen følt seg mer usikker som 
utleid personell. En av informantene sa at han største motivasjon ved å jobbe som utleid 
personell var å få fast arbeid. Videre sier han at familien holder på å bygge hus, noe som gjør 
at han er avhengig av en sikker og forutsigbar jobbsituasjon. Til nå føler han ikke dette har 
vært noe problem, siden dagens jobbmarked er bra, men tanken på ikke forlenget 
arbeidskontrakt stresser han. Han føler ikke man har stor jobbtrygghet ved å jobbe som utleid 
personell over lang tid.  
 
En av informantene er student og har i kort tid jobbet som utleid personell. Han sier at etter 
endt utdanning ønsker han seg fast stilling. Dette er noe han ønsker for å få større trygghet i 
arbeidssituasjonen, noe han ikke er avhengig av som student. En av grunnene til at han 
misliker usikkerheten er å miste kontakten med alle kollegaene han har fått god kontakt med 
når arbeidsperioden er over.  
 
5.1.2 Variasjon, utfordringer og utvikling 
En av informantene nevnte at man som utleid personell kommer inn i mange ulike miljøer og 
får lære mange nye ting. Dette er noe informanten vår synes er meget positivt. Noen av 
informantene mente det var viktig å skaffe seg arbeidserfaring i jobber de følte de behersket. 
Dette ønsket de skulle veie opp for manglende utdanning til senere jobbsøking.   
 
En annen informant ønsket nye utfordringer og valgte å prøve et nytt yrkesvalg som var 
ganske forskjellig fra utdanningen han hadde. Han føler at han blir mer verdsatt i sin 
nåværende jobb enn hva han ble i sin foregående jobb. Han forteller videre at lite utfordrende 
arbeid kombinert med ingen tilbakemeldinger gjør at han fort mistrives og føler stagnasjon. 
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På spørsmål om hva som gir deg motivasjon i jobben svarte informanten: ”Å ha noe å strekke 
meg til. Jeg kan ikke bare gå på autopilot hele tiden. Jeg hadde en jobb hvor jeg holdt på å spy 
til slutt for det var så kjedelig. Da hjalp det ikke en gang om folkene var kjekke!” 
En annen informant sa at det var uaktuelt for han å begynne i en jobb hvor han jobbet ved et 
samlebånd, noe han følte han ikke ville få noe igjen for. Grunnen til at han valgte et 
bemanningsbyrå var muligheten for å prøve mange forskjellige yrker. Informanten ønsket å 
lære mer og utvikle seg. En annen informant trengte nye utfordringer. Han så ikke for seg å 
jobbe i barnehage resten av livet. Han hadde handre prosent stilling i sin tidligere jobb, men 
gikk over til åtti prosent stilling i jobben han fikk gjennom Personalhuset. En annen informant 
fortalte at gjennom bemanningsbransjen har han brutt mange barrierer og åpnet desto flere 
dører. Informanten synes det er spennende med nye utfordringer, noe som skremte han før. En 
av informantene nevnte at han ønsket en jobb med utviklingsmuligheter. Han vil lære mest 
mulig på den tiden han er ansatt, slik at han kan bruke denne kompetansen når han søker jobb 
senere i livet. 
 
Vi spurte en representant fra ledelsen i Personalhuset om hva som er det beste ved å være 
utleid personell. Her svarte informanten: ”Det kan være positivt å være fast ansatt, og det kan 
være positivt å være utleid personell. For en som ikke helt vet hva han vil kan han få prøve 




Flere av informantene hadde en oppfatning av at deres lønn var dårligere enn hos de som var 
fast ansatt. Ingen av informantene visste derimot hvor mye sine faste ansatte kollegaer tjente 
på jobben de var utleid til. Flere av våre informanter ga utrykk for at lønnen var en negativ 
faktor i forhold til det å være utleid personell.  
 
En av informantene hadde et annet inntrykk om lønnen fra Personalhuset: ” Jo da, jeg er 
veldig fornøyd. Jeg vet ikke helt hvor mye det er i forhold til de som er fast ansatt siden jeg 
ikke vet hvor mye de tjener, men i forhold til offentlig sektor så er det veldig greit.” 
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Det kom også fram en påstand fra en av informantene om at de fleste som arbeider innen 
bemanningsbransjen ønsker å komme seg i fast stilling siden dette gir bedre lønn. De fleste 
informantene gav likevel uttrykk for at lønn ikke var det viktigste i valg av jobb. 
Da en av informantene fikk spørsmål om det var noe han ville endret ved Personalhuset, 
svarte han: ”De kunne blitt bedre på lønn! Timelønnen er jo egentlig grei nok for meg altså, 
men det har vært litt tull og fram og tilbake når de skal betale den ut.” 
 
Selv om de aller fleste mente at man fikk dårligere lønn som utleid personell avkreftet en 
representant for Personalhuset dette i et intervju. På spørsmål om utleid personell har et lavere 
lønnsnivå enn faste ansatte svarer vår informant fra ledelsen i Personalhuset dette: 
”Lønnsnivået? Nei, det er ikke dårligere. Vi har en helt klar filosofi på det at de som jobber 
for oss skal ha nøyaktig samme lønnsnivå som de hadde hatt om de var ansatt i bedriften. Du 
vet like godt som meg at hvis du sitter på et lunsjbord så vil snakk om lønn dukke opp. Tenk 
så mye misnøye det ville vært hvis noen fortalte at de hadde for eksempel 12 kroner mer i 
timen enn deg. Det ville vært kunden vår som hadde fått svi for det.” 
 
5.1.4 Arbeidsoppgaver 
En av informantene sa at han kunne tenke seg jobb innen verksted, butikk eller lagerjobb. ”Ja, 
egentlig det meste, men det må være variasjon. Det kan ikke være det samme om og om igjen, 
da blir en fort lei. Jeg må se resultater av det jeg gjør”. En annen informant utrykte at jobben 
må være noe han føler han kan beherske. Samtidig ser han etter noe som ligger høyere. Han 
har et ønske om å lære mer og utvikle seg. Dette blir også påpekt av en annen informant som 
sier han får en motivasjon til å fortsette når han ser resultater i jobben han gjør. 
 
På spørsmål om informanten hadde en strategi for hvordan han går fram i en ny jobb svarer 
vedkommende: ”Første uken hadde jeg med meg mange papirer hjem. Jeg føler av og til at jeg 
må ta med meg ting hjem og repetere. Hos nåværende arbeidsgiver har jeg ikke noe bestemt 
nedskrevet om hva jeg skal gjøre hver dag, men jeg har instrukser på hvordan de forskjellige 
tingene skal gjøres. De blar jeg ofte i om kvelden hvis det er noe jeg lurer på.” 
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En annen av våre informanter mislikte at hans overordnede påpekte hvordan han skulle oppnå 
resultater i arbeidet, når han mente de ikke gjorde jobben ordentlig selv.  
 
5.1.5 Anerkjennelse 
På spørsmål om hva som var viktig i en jobb svarte en av informantene blant annet: ”Det er 
viktig for meg å få tilbakemeldinger, få høre at de er fornøyd med jobben jeg gjør.”  
En annen informant nevner noe av det samme. Han syns det er svært motiverende når andre 
kollegaer gir han gode tilbakemeldinger. Videre nevner en informant at det er alltid gøy å få 
tilbakemeldinger, det gir meg motivasjon til å stå litt mer på, i tillegg til at det gir en 
trygghetsfølelse. Det var flere informanter som delte denne oppfatningen.  
 
En av informantene kom med følgende utsagn: ”Før jeg dro fra den ene jobben ble jeg kalt inn 
på teppet for å forklare noe som de aldri hadde gjort før. Jeg hadde ordnet en sak for de til å 
gjøre det på en mye enklere måte. Så da satt de tre sjefer der og sa at jeg måtte forklare til 
dem hva jeg hadde gjort. Da fikk jeg høre at jeg hadde gjort en god jobb.” Dette ga 
informanten motivasjon til å søke høyere stillinger. 
 
5.1.6 Mellommenneskelige forhold 
En av informantene opplevde på tidligere arbeidsplasser hvor han var utleid, at det var et klart 
skille mellom faste ansatte og utleid personell. En del av de faste ansatte, spesielt enkelte med 
høyere utdannelse, følte han så ned på vikarene. Han fortalte at enkelte ganger følte han seg 
oversett og ikke i ett med resten av ”flokken”. ”Enkelte faste, så bare på meg som en vikar, en 
som skulle kjapt inn på et oppdrag og så kjapt ut igjen”.  
 
På et spørsmål om hva som er viktig for deg i en jobb svarte en av informantene: ”Det er 
viktig for meg at jeg kjenner meg trygg på folkene og at jeg trives med dem. Det må være et 
miljø som gjør at man føler at man kan puste. Jeg er ikke så veldig glad i høyere utdannet folk 
som har nesen i sky.” Han var ute på et oppdrag på en av Norges største bedrifter og opplevde 
der et markert hierarki. Dette gjorde at han gruet seg til pausen og han følte at de faste ansatte 
så ned på han som en vikar. Informanten vår opplevde dette som vemmelig. Samme informant 
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hadde tidligere søkt jobb gjennom et annet bemanningsbyrå. Her fikk han mange dårlige 
opplevelser. Han ble behandlet veldig dårlig av bemanningsbyrået, noe som resulterte i en stor 
nedtur. Han påpeker at han har fått en mye bedre behandling etter å ha blitt ansatt i 
Personalhuset. 
 
En av informantene fikk en forespørsel om å komme over til et annet bemanningsbyrå. Dette 
takket han nei til da han trivdes godt i Personalhuset. Samme informant sier at han håper han 
får fast ansettelse i nåværende jobb, men kommer også til å synes dette er trist fordi han har 
knyttet nære bånd til Personalhuset. 
 
En av informantene sier: ”Hvis jeg hadde blitt flyttet mye rundt så hadde jeg blitt stresset av 
det. Da hadde det ikke vært gøy lenger. Man klarer ikke å bli kjent med folk på bare to uker 
på samme måte. Da er en jo bare rett innom.” En av informantene fortalte at han ikke følte seg 
utstøtt på arbeidsplassen, men følte at han ble mer ”sjefet” på av noen av de faste ansatte 
siden han var vikar.   
 
En av informantene opplevde på en av arbeidsplassene han var utplassert at det var dårlig 
miljø. Han følte han ikke ble tatt godt imot og dette fikk han til å føle seg utfryst. På den 
andre plassen han var utplassert ble han derimot tatt godt i mot. På spørsmål om hva som kan 
være ulempe med å være utleid personell svarer vedkommende: ”Det kan kanskje være at jeg 
ikke alltid føler det som at jeg er en del av firmaet her siden jeg bare er innleid midlertidig. 
Ellers kommer jeg ikke på noe særlig.”  
 
En av våre informanter var tidligere utleid hos et kjent norsk forsikringsselskap gjennom et 
annet bemanningsbyrå. Her var det vanlig å leie inn folk, noe som gjorde at informanten vår 
følte seg godt tatt vare på.  
 
Flere av informantene nevnte godt arbeidsmiljø og humor som viktige faktorer til å trives i en 
jobb. På et spørsmål om hva som kan være grunner til at en mistrives på arbeidsplassen svarte 
en av informantene: ”Hvis det hadde vært dårlig arbeidsmiljø. I et dårlig arbeidsmiljø kan det  
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for eksempel være baksnakking, litt skeive kommentarer og så videre. Jeg har ikke opplevd 
dette på arbeidsplassen tidligere, men det hadde vært en stor faktor for mistrivsel.” 
En av informantene nevner hvordan kollegaene behandler hverandre som en viktig faktor. 
Man må ikke være redd for å prate med noen, ha en god tone og respektere hverandre. Dette 
følte informanten seg utsatt for når han begynte i en ny jobb. Han følte han måtte være litt på 
vakt, når han flere ganger hadde hørt andre kollegaer snakke om hverandre.  
 
En annen informant forteller at han må ha oppgaver som gjør at han ikke kjeder seg. Han 
synes lønn også er viktig, men påpeker at det aller viktigste er trivsel og godt miljø.  
Informanten nevner også at ved et tidligere arbeidsforhold var det et rent damemiljø, der var 
det ikke så godt miljø. Informanten fortalte at han trivdes bedre å arbeide med menn enn 
kvinner, fordi kvinner har en større tendens til å gå bak ryggen enn menn. Dette blir også 
støttet opp av en annen informant som kom fra et kvinnepreget miljø og over til et 
mannspreget miljø. Han opplevde det samme på arbeidsplassen som vår forrige informant.  
En av informantene nevner at i mange jobber får man beskjed at man skal bli ansatt på måned 
til måneds kontrakter. Informanten fortalte at han føler han ikke blir satt like stor pris på, 
siden man vet man ikke skal bli værende. Han fortalte videre at der som han var nå hadde han 
fått gode signaler på å få fast stilling, noe som gjorde at han følte seg satt mer pris på.  
 
En av informantene påpekte også intervjuet med Personalhuset som svært avslappende i 
forhold til tidligere intervjuer han hadde vært i. Intervjuet han hadde vært i tidligere var svært 
A4-aktig og han følte seg nærmest tvunget til å lyge på enkelte spørsmål for å gi svaret de 
ville ha. Dette var noe han ikke følte under intervjuet med Personalhuset.  
En representant fra ledelsen i Personalhuset fortalte at de ligger stor vekt på at praten med 
innleid personell skal betraktes som en samtale og ikke et intervju. Han fortalte videre at en 
”god samtale” var nøkkelen til å finne den rette kandidaten for jobbene.  
 
5.1.7 Oppfølging 
En av informantene fortalte at visst det var noe han kunne endre ved Personalhuset ville det 
være bedre oppfølging. Han følte han ikke kunne stole på møter og avtaler, og var skuffet da 
han tok seg fri fra jobb for å komme på kontoret til Personalhuset, for så å finne ut at personen  
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han hadde avtale med ikke var til stede. Han sa videre: ”De besøkte meg aldri på jobb. Jeg 
håndhilste bare på en dame utenfor jobben. Han spurte hvordan det gikk: ”Det går greit sa jeg 
og det var den eneste kontakten jeg hadde med Personalhuset.” 
En annen informant følger opp med å si: ”Det eneste jeg har savnet hos Personalhuset er at jeg 
aldri har fått besøk av dem ute på arbeidsplassen. Jeg har fått mange lovnader om det, men det 
har aldri skjedd. Ikke at det har så mye å si men de har sagt at de skal komme, men de 
kommer aldri. Så akkurat det er jo litt dårlig.” 
Flere av informantene var derimot fornøyd med oppfølgingen til Personalhuset, de hadde fått 
besøk på arbeidsplassen, fått meldinger og telefoner for å høre hvordan det gikk. Flere av 
informantene har også påpekt at det er lett å forholde seg til Personalhuset. 
En informant fra ledelsen i Personalhuset sier at de har et stort fokus på oppfølging. Den 
samme informanten forteller at de har et system som fungerer, takket være dedikerte og høyt 
utdannede rådgivere. Likevel presiserer informanten at oppfølging er et område som alle 
bedrifter stadig kan forbedre seg på, noe som også gjelder Personalhuset. 
Kandidatene blir alltid ringt opp før de blir presentert for en bedrift. Ryddighet er noe som det 
blir fokusert mye på i ansettelsesprosessen. Personalhuset har også en rutine på å reise ut og 
besøke kandidaten minimum en uke etter at de har startet i ny jobb. Her møtes en representant 
fra Personalhuset til samtale med den utleide personen, og en representant for bedriften hvor 
han er utleid. 
 
5.1.8 Kompetanse 
En av informantene jobbet som lagerassistent på en fabrikk her i Haugesund. Her ble han 
lovet mulighet for fast ansettelse, men måtte slutte etter første dagen da personen han løste av 
kom tilbake fra sykemelding.  
Informanten hadde et oppdrag til i en lignende jobb hvor han var i ca en måned. Her var det 
meget hyggelige folk, men jobben sto mest i og steppe inn for andre som ikke var til stede og 
hjelpe til der det trengtes. 
En av informantene forteller at de jobbene han har hatt gjennom Personalhuset, har det vært 
jobber hvor man har trengt lite eller ingen opplæring for å gjennomføre. Informanten leverte 
ikke fra seg noen CV, verken til Personalhuset eller den aktuelle bedriften han jobbet for, noe  
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som heller ikke var nødvendig ifølge denne personen, for jobben krevde ingen kompetanse for 
å gjennomføre. En av oppgavene denne informanten ble satt til, var å trykke på en knapp en 
hel dag, noe som resulterte i at personen sovnet.  
En av informantene fortalte at i en tidligere jobb han hadde hatt gjennom et annet 
bemanningsbyrå, ble han satt til andre oppgaver enn hva han hadde fått oppgitt som 
jobbeskrivelse. Informanten jobbet i denne perioden i skranken for et kjent norsk 
forsikringsselskap. Der fikk personen i ekstra oppgave å gå gjennom esker med 
omadresseringer og brev som hadde kommet i retur. 
På spørsmål om informantene noen gang hadde opplevd å bli leid ut til en jobb hvor de ikke 
hadde fått brukt kompetansen sin svarte en av dem: ”Første månedene vet jeg ikke helt hva 
jeg skal kalle stillingen min. Arbeidsoppgavene var papirforflytting og registrering inn i 
regneark. Det var ikke noe man trengte særlig utdannelse til. Så gikk jeg over til en mer 
sekretæraktig stilling med booking av møter og sending av informasjon. Det var en stilling jeg 
trivdes godt med for jeg fikk jobbe med mange hyggelige personer, men det var ikke en jobb 
hvor jeg kunne bruke min utdannelse, det var ikke særlig utfordrende”. 
I en annen stilling denne personen fikk gjennom et bemanningsbyrå, var stillingsbeskrivelsen 
noe helt annet enn den faktiske jobben han ble utplassert i. Han ble fortalt at jobben skulle 
være spennende og utfordrende, men han endte med å stå i en hall og demontere tv’er. 
 
De to siste historiene var det ikke Personalhuset som var informantens arbeidsgiver. 
En av informantene sier at akkurat nå jobber han i resepsjonen i et kjent firma i Haugesund. 
Han har et vikariat der med kontoroppgaver, men til vanlig jobber han med regnskap. Dette er 
ikke en jobb han stortrives med, men sier videre at han kun skal være der i tre måneder for så 
å begynne i en jobb som er mer relevant til hans kompetanse. 
På et spørsmål om hvilken kompetanse informanten følte at han bidro med til bedriften svarte 
en av informantene: ”Faglig føler jeg ikke at det er så mye jeg kan bidra med for så flink er 
jeg ikke. Men siden jeg kommer utenfra så kan jeg se hvordan andre jobber, og se hva som 
kanskje ikke fungerer så bra. Men jeg føler ikke at jeg kan bidra med så mye akkurat i dag, 
det kan jeg ikke.”  
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Et interessant poeng kom frem under det ene intervjuet. Til bedriften hvor han ble leid ut 
hadde mennene fått fast ansettelse med en gang, imens kvinnene bare ble leid ut. Mennene 
fikk jobber innen det mekaniske, mens de fleste av kvinnene ble leid ut til kontoravdelingen 
ved bedriften. Informanten trodde kanskje det var fordi at i hans tilfelle kom han fra en helt 
annen yrkesbakgrunn, og kanskje bedriften ville se om ting fungerte først.  
Under intervjuet med en representant fra ledelsen i Personalhuset kom det fram at 
Personalhuset ikke gjorde forskjell på menn og kvinner når det gjaldt fast ansettelse. At flere 
menn ble fast ansatt var ikke grunnet kjønn, men på grunn av at behovet for arbeidskraft i 
denne type yrke var stort.  
 
5.1.9 Fleksibilitet 
I motsetning til de fleste andre informantene hadde den ene av informantene mer fleksibilitet i 
forhold til valg av jobb, siden informanten har en ektefelle med en god økonomisk 
jobbsituasjon. 
En av informantene hadde tidligere jobbet i turnusarbeid hvor han jobbet både kvelder og 
helger. Dette var noe han ikke ønsket å fortsette med, grunnet familiesituasjon. Han ønsket 
mer tid med familien.  
En av informantene nevnte at ved å være utleid personell kommer en inn i mange forskjellige 
miljøer og får prøve å lære mange nye ting, han syns dette er veldig positivt.  
I motsetning til de fleste andre informantene hadde den ene av informantene mer fleksibilitet i 
forhold til valg av jobb, da informanten har en ektefelle med en god økonomisk jobbsituasjon. 
Flere av informantene nevner at de har fått arbeidstider som gjør at det er enklere å kombinere 
jobb og privatliv. 
 
5.1.10  Forventninger 
Flere av informantene hadde forventninger om å komme seg raskt ut i arbeid ved hjelp av 
Personalhuset sitt store kontaktnettverk. Det ble også hyppig nevnt av informantene at de 
forventet at Personalhuset skulle hjelpe til med å få en bredere arbeidserfaring, som kunne 
hjelpe de til å skaffe seg en god stilling senere. 
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En av informantene fortalte at hvis han oppførte seg fint og jobbet bra, forventet han at det 
kunne bli fast ansettelse.  
 
Vi ble videre fortalt av en informant at han hadde søkt på 20-30 jobber uten å komme på et 
eneste intervju. Forventningene var ikke store, men med hjelp av det store kontaktnettverket 
til Personalhuset kom informanten raskt ut i arbeid. Forventningene før han ble ansatt i 
bemanningsbransjen var derimot at det skulle bli enkelt å skaffe seg arbeid selv, noe det ikke 
var. Informanten trodde dette kunne ha noe å gjøre med at han har et utenlandsk navn.  
Noen av informantene hadde tidligere vært ansatt i andre bemanningsbyråer. Her hadde de 
opplevd alt fra positive til negative episoder, noe som gjorde at forventningene til 
Personalhuset var blandet. En informant hadde tidligere hadde vært i kontakt med to andre 
bemanningsbyrå. Her ble det fremstilt at det nesten ikke var noe problem å skaffe han jobb i 
StatoilHydro.  
 
De fleste av informantene hadde en forventning om mulighet for fast ansettelse hvis man 
gjorde en god jobb og et godt inntrykk. På et spørsmål om hva som gir motivasjon til å gjøre 
en god jobb svarer en av informantene: ”Hvis en hører hint om at det kan gå mot fast stilling 
og sånne ting hvis en gjør en god jobb, så vil man jo selvsagt vise at man duger. Så i vikariat 
er motivasjonen å kunne sikre seg fast arbeid.” I løpet av intervjuene kom det også fram at en 
person som ble lovet mulighet for fast ansettelse måtte slutte i jobben etter en dag.  
De fleste av informantene våre forventet dårligere lønn som innleid personell enn om man 
hadde vært fast ansatt. Dette ble også gjentatt flere ganger gjennom intervjuene med at det 
mest negative med å være utleid personell var lønnen. Noen av informantene hadde derimot 
ulike forventninger om lønnsforhøyelser. Vi fikk høre ulike synspunkt om dette emnet. Noen 
mente at etter bedriften hadde brukt ressurser på å lære deg opp, og man var blitt tatt inn i 
miljøet på arbeidsplassen, og gjort en god jobb ville man ha mulighet til å forhandle seg fram 
til en bedre lønn. Dette ble motsagt av en annen informant som mente det var vanskelig å 
forhandle seg fram til bedre lønn så lenge man var utleid personell.  
Vi opplevde også informanter som hadde vært ansatt i andre bemanningsbyråer tidligere, 
hadde fått god lønn her, og hadde dermed en lik forventning når de ble ansatt i Personalhuset.  
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ANALYSEDEL 
 
6.1.1 Sikkerhet og stabilitet 
En av informantene våre sa at når han ble ansatt i Personalhuset hadde han kun fokus på lønn. 
Fordi han nettopp hadde kjøpt seg hus. I følge Schein (1978) har enkelte personer meget stort 
behov for å føle sikkerhet og stabilitet.  Han forteller videre at han gikk stadig og lurte på når 
han måtte slutte, noe han opplevde som meget slitsomt. Her sier Schein at personer vil ha en 
jobb hvor framtidsutsiktene er forutsigbare, og vil gjerne ha jobber som har liten eller ingen 
risiko for oppsigelse.(Schein, 1978) Dette gjelder også en annen informant, som også har 
kjøpt seg hus. Han sier at på lang sikt er det å jobbe som midlertidig ansatt en utrygg 
jobbsituasjon.  
 
Etter å ha prøvd forskjellige yrker føler en av informantene at arbeidsoppgavene han jobber 
med nå er veldig interessante og utfordrende. I følge Herzberg er arbeidsoppgaver som er 
interessante, utfordrende og stimulerende en motivasjonsfaktor i seg selv. (Bjørvik, 1982) 
Dette kan være en årsak til at informanten ønsker seg fast ansettelse i tillegg til tryggheten det 
innebærer.  
 
En informant oppfattet at Personalhuset kunne ta han fra en jobb til en annen. Grunnet dårlig 
kommunikasjon visste han ikke om oppdragene kunne føre til fast ansettelse eller hvor lenge 
oppdragene ville vare. Dette oppfattet informanten som stressende. En av Herzberg sine 
hygienefaktorer er sikkerhet i jobben, det kan føre til mistrivsel dersom den ansatte ikke føler 
han har en sikker jobb.(Jacobsen & Thorsvik, 2002) Grunnet usikkerheten denne informanten 
følte valgte han å avbryte sitt samarbeid med Personalhuset. Det ble også påpekt av en annen 
informant at så lenge man ikke har fast ansettelse er man ikke i et trygt arbeidsforhold. I følge 
Atkinson vil kjernegruppen i en bedrift ha stor jobbtrygghet kontra den perifere gruppen som 
blant annet består av utleid personell. (Torrington m.fl., 2005). 
 
En av informantene er under utdanning og jobber som utleid personell Han ønsker seg en 
større trygghet i jobben etter endt utdanning. En av grunnene til at han misliker usikkerheten 
ved å være utleide personell er at etter å ha fått god kontakt med sine kollegaer, er  
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arbeidsperioden hans over. Vi ser av teorien at alle mennesker synes å ha et grunnleggende 
behov for å være sammen med andre mennesker. Personer som har et stort behov for 
vennskap og tilhørighet viser en sterkere tendens enn andre til å være opptatt av å bli godt likt. 
(Jacobsen & Thorsvik, 2002) Vårt intervjuobjekt innså at det ble vanskelig å knytte seg til 
kollegaer, siden det bare var for en kort periode.  
 
6.1.2 Variasjon, utfordringer og utvikling  
En av de positive tingene som flere av informantene nevner ved å jobbe som utleid personell, 
er at en kommer inn i mange forkjellige miljøer og får prøvd seg på mange nye ting. Noen 
mente at det var viktig å skaffe seg arbeidserfaring i jobber de behersket. Dette ønsket de 
skulle veie opp for manglende utdanning til senere jobbsøking. Enkelte personer trenger 
arbeidsmiljø som er utfordrende og varierte dette er deres motivasjonsfaktor (Jacobsen & 
Thorsvik, 2002) 
 
Lite utfordrende arbeid kombinert med lite eller ingen tilbakemeldinger bidro til at en av våre 
informanter mistrivdes i daværende stilling, og valgte å prøve et nytt yrkesvalg som var 
ganske forskjellig fra den utdanningen han hadde. Vi ser av Herzbergs teori at mangel på 
hygienefaktorer fører til misnøye på arbeidsplassen, informanten vår har oppgitt at to av 
motivasjonsfaktorene til Herzberg ikke er til stede, noe som har ført til mistrivsel for hans 
vedkommende. I følge Herzberg sin teori fører mangelen på motivasjonsfaktor ikke til 
mistrivsel, men at de ansatte ikke er tilfreds(Jacobsen & Thorsvik, 2002). Vårt intervjuobjekt 
opplevde derimot mistrivsel, grunnet manglende motivasjonsfaktorer. I nåværende jobb føler 
informanten vår at han blir mer verdsatt enn i forrige jobb. ”Jeg føler jeg blir mer verdsatt her 
i denne jobben, enn hva jeg følte jeg ble i helsevesenet”. Videre sier informanten at det er gøy 
å få tilbakemeldinger det hjelper på til å stå litt mer på og gir litt mer ”guts”. Dette er noe som 
stemmer overens med Herzbergs teorier om motivasjonsfaktorene. En av faktorene til 
Herzberg er anerkjennelse, den sier at å få gode tilbakemeldinger og ros kan øke innsatsen og 
motivasjonen til den ansatte.(Bjørvik, 1982) Et interessant poeng er at informanten kommer 
fra et yrke innen helsevesenet. Karriereankre utvikles kun i forhold til de livs- og 
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arbeidsmessige erfaringer man oppnår. Informanten har her erfaringer innen et yrke med stort 
fokus på ”ankeret” service, mennesker i dette ankeret setter stor pris på anerkjennelse fra sine  
kollegaer.(Schein, 1978) Dette kan være en ”bagasje” han har tatt med seg fra forrige yrke 
(Osland m.fl.2006) 
 
En av informantene fortalte oss at han tidligere hadde hatt en jobb som var utrolig kjedelig. 
Informanten påpekte videre at det ikke en gang hjalp å ha kjekke personer rundt seg. I følge 
Herzberg så er interessante arbeidsoppgaver en motivasjonsfaktor og de mellommenneskelige 
forholdene en faktor som kan føre til mistrivsel. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) Dette kan tyde 
på at i vårt eksempel er gode mellommenneskelige forhold ikke nok til å holde en ansatt 
interessert i jobben. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
 
Grunnen til at en av informantene valgte et bemanningsbyrå var muligheten for å prøve 
mange forskjellige jobber. Han ønsket å lære mer og utvikle seg og ville ikke ende opp ved et 
”samlebånd” hvor alt er rutine. Gjennom muligheten til å avansere og muligheten til lære noe 
nytt blir en ansatt motivert i følge Herzberg sin motivasjonsfaktor vekst. (Bjørvik, 1982) 
Et interessant poeng kom frem under det ene intervjuet. En av informantene hadde en handre 
prosent stilling, men grunnet for lite utfordringer i denne jobben, gikk han over i en åtti 
prosent stilling som han fikk gjennom Personalhuset. Her viser det seg at motivasjonsfaktoren 
for varierte oppgaver og personlig vekst var sterkere enn hygienefaktoren lønn. (Jacobsen & 
Thorsvik, 2002) Dette støttes opp av Nadler og Lawler som sier at folk motiveres av ulike 
ting, noen av penger andre av personlig utvikling. Individer tar avgjørelser basert på hvilke 
mål, ønsker og behov de har. Er behovet deres utfordringer og varierte arbeidsoppgaver vil de 
velge dette(Osland m.fl. 2006) 
 
I følge Schein (1978) vil de fleste i løpet av karrieren oppdage at de kan identifisere seg med 
ett eller flere ankre. Det er ofte først når man står over for et egentlig valg i sitt arbeidsliv at 
man oppdager hvilket anker man best kan identifisere seg med, og som man ikke ønsker å gi 
opp. En av informantene våre fortalte at gjennom bemanningsbransjen har han brutt mange 
barrierer og åpnet desto flere dører. Han synes det er spennende med nye utfordringer noe 
som skremte han før. Visst vi tar utgangspunkt i Schein sitt karriereanker så kan en ha  
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innflytelse i flere anker, dette kan være at informanten vår befant seg innenfor ankeret 
sikkerhet og stabilitet, men når han stod overfor et valg i sitt arbeidsliv oppdaget han at han 
også kunne identifisere seg med ankeret utfordringer. (Schein, 1978) 
 
6.1.3 Lønn 
Åtte av våre ni informanter hadde en oppfatning av at deres lønn var dårligere enn hos de som 
var fast ansatte. Ingen av informantene visste hvor mye de fast ansatte tjente. Det kom også 
fram en påstand om at de fleste som arbeider innen bemanningsbransjen ønsker å komme seg 
i fast stilling siden dette gir bedre lønn. I følge Nadler & Lawler har de ansatte som kommer 
inn i en organisasjon med seg en viss bagasje fra tidligere erfaringer.(Osland m.fl 2006) Dette 
kan tyde på at de midlertidig ansatte hadde en oppfatning av at deres lønn var dårligere siden 
de var utleid personell. I følge en representant fra Personalhuset, hadde de som var utleid 
samme lønn som de som var fast ansatt.   
 
En av informantene fortalte at han hadde opplevd problemer når han fikk utbetalt lønn. På 
informanten kunne det virke som om lønnssystemet var komplisert. I følge Herzberg sin 
første hygienefaktor administrasjon og politikk, ser vi av dette eksempelet at informanten 
påpekte dette som negativt. Han sa videre at han ikke følte noe mistrivsel på grunn av dette, 
mye grunnet hans allerede gode relasjoner med Personalhuset.  
 
De fleste av informantene gav likevel uttrykk for at lønn ikke var det viktigste i valg av jobb. 
En av Herzbergs hygienefaktorer er lønn. Herzberg sier at dersom hygienefaktorene ikke er 
tilfredsstillende, vil dette føre til mistrivsel.(Jacobsen & Thorsvik, 2002) Våre informanter 
uttrykte derimot ikke noe mistrivsel på grunn av lønnen. Dette kan komme av at de ikke 
forventet å tjene like mye som om de hadde vært faste ansatte.  
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6.1.4 Arbeidsoppgaver 
En informant sa at han kunne tenke seg å jobbe innen verksted, butikk eller lagerjobb. Og 
kom med følgende utsagn: ”Ja, egentlig det meste, men det må være variasjon. Det kan ikke 
være det samme om og om igjen, da blir en fort lei. Jeg må se resultater av det jeg gjør”.  
I følge Herzberg sin motivasjonsfaktor prestasjoner, er det viktig å se resultater av arbeidet 
samtidig som arbeidsoppgavene i seg selv er interessante og utfordrende. (Bjørvik, 1982)  
Å beherske jobben som han gjorde ble nevnt som en viktig faktor av en av informantene, han 
tok med seg instrukser for arbeidsoppgaven hjem etter endt arbeidstid for å repetere sine 
arbeidsrutiner. En av faktorene for trivsel er i følge Herzberg prestasjoner, ved å løse 
problemer og se resultater av sitt arbeid viser dette at personen behersker sitt arbeid. (Bjørvik, 
1982) 
 
En informant mislikte at hans overordnede påpekte hvordan han skulle oppnå resultater i 
arbeidet, når han mente de ikke gjorde jobben ordentlig selv. I følge Herzberg sin 
motivasjonsfaktor ansvar og kontroll over egen arbeidssituasjon viser det seg at enkelte 
personer ønsker mulighet for selv å bestemme hvordan arbeidet skal utføres så lenge de 
oppnår resultat. (Bjørvik, 1982) 
 
I følge informanten likte han ikke at det ble påpekt hvordan han skulle oppnå resultater i 
arbeidet sitt, når ikke personen kunne jobben selv. I følge Herzberg kan mangel på 
kompetanse fra lederen være en katalysator for mistrivsel (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
De fleste av informantene hadde en generell oppfatning av at arbeidsoppgavene måtte være 
utfordrende og varierte. 
 
6.1.5 Anerkjennelse 
På spørsmål om hva som er viktig i en jobb svarte en av informantene blant annet: ”Det er 
viktig for meg å få tilbakemeldinger, få høre at de er fornøyd med jobben jeg gjør.”  
Anerkjennelse for godt utført arbeid er en av Herzberg sine motivasjonsfaktorer. Når denne 
motivasjonsfaktoren er til stede kan det resultere i økt ytelse og motivasjon. (Jacobsen & 
Thorsvik, 2002) 
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En av informantene nevnte også at det å få tilbakemeldinger gir en trygghetsfølelse. Flere 
informanter delte denne oppfatningen. Herberg oppgir mellommenneskelige forhold som en 
av hygienefaktorene, er det utrygghet på arbeidsplassen vil dette påvirke de sosiale 
relasjonene blant de ansatte, noe som kan føre til mistrivsel og redusert 
arbeidsinnsats(Bjørvik, 1982) 
Et treffende eksempel på anerkjennelse fikk vi fra en informant ”Før jeg dro fra den ene 
jobben ble jeg kalt inn på teppet for å forklare noe som de aldri hadde gjort før. Jeg hadde 
ordnet en sak for de til å gjøre det på en mye enklere måte. Så da satt de tre sjefer og sa at jeg 
måtte forklare til de hva jeg hadde gjort. Da fikk jeg høre at jeg hadde gjort en god jobb” 
Her har informanten løst et problem og sett et resultat av arbeidet, samtidig som informanten 
har fått anerkjennelse for arbeidet. (Bjørvik, 1982) 
 
6.1.6 Mellommenneskelige forhold 
En av informantene fortalte at han på tidligere arbeidsplasser hvor han var utleid opplevde et 
klart skille mellom faste og utleid personell. En del av de faste, spesielt enkelte med høyere 
utdannelse, følte han så ned på de utleide. Han fortalte at enkelte ganger følte han seg oversett 
og ikke i ett med resten av ”flokken”. Enkelte faste så på han bare som en midlertidig ansatt, 
en som skulle kjapt inn på et oppdrag og kjapt ut igjen. En annen informant opplevde noe 
lignende da han følte han ble ”sjefet” på siden han var utleid personell. Atkinson sin teori sier 
ikke noe om forholdet mellom kjerne og periferi, men det kan være et interessant poeng om 
det kan oppstå konflikter mellom de forskjellige gruppene. Det kan også være interessant å 
nevne Schein (1978) som sier sterke motsetninger i karriereankrene gir stor sannsynlighet for 
konflikter.  
 
På et spørsmål om hva som er viktig i en jobb svarte en av informantene: ” Det er viktig for 
meg at jeg kjenner meg trygg på folkene og at jeg trives med dem. Det må være et miljø som 
gjør at man kan puste. Jeg er ikke så veldig glad i høyere utdannet folk som har ”nesen i sky”. 
Informanten var ute på et oppdrag på en av Norges største bedrifter og opplevde der et 
markert hierarki. Dette gjorde at han gruet seg til pausen, og han følte de faste ansatte så ned  
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på han som vikar. Informanten vår opplevde dette som vemmelig. Vi ser at informanten 
mistrives i sitt arbeid når de sosiale relasjonene mellom kollegaer ikke er tilfredsstillende. 
(Jacobsen & Thorsvik, 2002) I følge Schein (1978) så vil sterke motsetninger i 
karriereankrene gi stor sannsynlighet for konflikter. 
På spørsmålet om hva som kan være en ulempe med å være utleid personell kom vår 
informant med følgende utsagn: ”Det kan kanskje være at jeg ikke alltid føler det som at jeg 
er en del av firmaet her siden jeg bare er innleid midlertidig” Alle mennesker synes å ha et 
behov for å være sammen med andre mennesker. Personer har et stort behov for vennskap og 
tilhørighet til sosiale grupper.(Jacobsen & Thorsvik, 2002) Det kan være at vår informant ikke 
fikk følelsen av denne tilhørigheten.  
 
Et interessant poeng kom fram da en informant fortalte at han tidligere var utleid hos et kjent 
norsk forsikringsselskap gjennom et annet bemanningsbyrå. Her var det vanlig å leie inn folk, 
noe som gjorde at informanten vår følte seg tatt vare på. I følge Atkinson inngår utleid 
personell i den perifere kjerne i bedriften.(Torrington, 2005) Her var det vanlig for bedriften å 
bruke innleid arbeidskraft. Ser vi på Herzberg første hygienefaktor, bedriftens politikk og 
administrasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2002) kan det tyde på at bedriften har en klar politikk 
på hvordan en tar i mot utleid personell. Det kan være interessant å spørre seg om et mangfold 
av mange utleide, vil føre til økt trivsel for denne gruppen? 
 
En av informantene nevner at i mange jobber får man beskjed på at man skal bli ansatt på 
måned til månedskontrakter. Informanten fortalte at han føler han ikke blir satt like stor pris 
på, siden man vet man ikke skal bli værende. Han fortalte videre at der som han var nå hadde 
han fått gode signaler på å få fast stilling, noe som gjorde at han følte seg satt mer pris på. En 
av våre informanter fikk en forespørsel om å starte i et annet bemanningsbyrå. Informanten 
vår takket nei, ettersom han hadde knyttet nære bånd til Personalhuset. Videre sier 
informanten: ”Hvis jeg hadde blitt flyttet mye rundt så hadde jeg blitt stresset av det. Da 
hadde det ikke vært gøy lenger. Man klarer ikke å bli kjent med folk på bare to uker på 
samme måte. Da er en jo bare rett innom.” I følge McClelland handler alle mennesker ut fra 
tre grunnbehov. Et av disse er behov for tilhørighet. Mennesker under denne kategorien synes 
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å ha et grunnleggende behov for å være sammen med andre mennesker. Dette er personer som 
har stort behov for vennskap og tilhørighet til sosiale grupper og viser en sterkere tendens enn 
andre til å være opptatt av å bli godt likt. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
Det kan være at ansatte i en bedrift som har utleid personell hos seg, ikke vil knytte sterke 
sosiale relasjoner til personer som kun skal være der en kort periode. Personer som har et stort 
behov for vennskap og tilhørighet til sosiale grupper, viser en sterkere tendens enn andre til å 
være opptatt av å bli godt likt (Jacobsen & Thorsvik, 2002), noe vår informant følte da han 
fikk signaler om fast ansettelse. 
 
En viktig faktor til et godt arbeidsmiljø er hvordan kollegaene behandler hverandre. En av 
informantene våre sier at man ikke må være redd for å prate med noen, ha en god tone og 
respektere de andre ansatte. Flere ganger når informanten hadde begynt i en ny jobb hadde 
han hørt andre kollegaer snakke om hverandre. Informanten vår mente derfor at en måtte være 
litt på vakt når en begynte på en ny arbeidsplass. To informanter påpekte også at det var 
lettere å forholde seg til menn enn kvinner i arbeidslivet. Kvinnene hadde en tendens til å gå 
mer bak ryggen på sine kollegaer enn menn. Dette mente de var en stor faktor til å skape 
mistrivsel i arbeidsmiljøet. I følge Herzbergs hygienefaktor mellommenneskelige forhold ser 




Det kom fram under et av intervjuene at en av våre informanter følte han ikke kunne stole på 
Personalhuset. Han hadde tatt seg fri fra jobb for et avtalt møte med ledelsen i Personalhuset. 
Når han møtte opp på kontoret til avtalt tidspunkt var ikke kontaktpersonen til stede. En annen 
informant fulgte opp med å si: ”Det eneste jeg har savnet hos Personalhuset er at jeg aldri har 
fått besøk av de ute på arbeidsplassen. Jeg har fått mange lovnader om det, men det har aldri 
skjedd. Ikke at det har så mye å si men de har sagt at de skal komme men de kommer aldri. Så 
akkurat det er jo litt dårlig”. Flere av informantene var derimot fornøyd med oppfølgingen til 
Personalhuset. De hadde fått besøk på arbeidsplassen, fått meldinger og telefoner for å høre 
hvordan det gikk. Det ble påpekt fra flere informanter at Personalhuset var lett å forholde seg  
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til.  Herzberg påpeker arbeidsledelse, lederens kompetanse og veiledning av underordnede 
som en viktig hygienefaktor. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
En informant fra ledelsen i Personalhuset påpeker at oppfølging er noe man alltid kan 
forbedre seg på. Han forteller videre at Personalhuset har faste rutiner på dette, hvor de reiser 
ut og besøker den utleide personen og en representant fra bedriften han er utleid hos for å 
diskutere hvordan det går.  
 
6.1.8 Kompetanse 
En av informantene våre fortalte at han ble lovt mulighet for fast ansettelse, men fikk ikke 
fortsette etter første dagen siden personen han løste av kom tilbake fra sykemelding. Vi ser av 
teorien til Atkinson at det sentrale ved numerisk fleksibilitet er at denne typen for fleksibilitet 
er de løse koblingene bedriften har ovenfor de ansatte gjør det lettere å avslutte kontrakter. 
(Torrington m.fl., 2005) Informanten vår vil i dette tilfellet tilhøre den ytterste perifere 
gruppen. Eksempel på denne gruppen kan være innleid arbeidskraft, som kan ha meget liten 
grad av jobbsikkerhet.(Torrington m.fl., 2005). Videre kan vi se at den psykologiske kontrakt 
er veldig viktig på arbeidsplassen. Det er et grunnlag for hvordan vi er overfor dem vi jobber 
med. Den er også veldig viktig når det kommer til tillit. Det er vanskelig å stole på noen som 
bryter den psykologiske kontrakt om og om igjen. Når det er sagt er det dog vanskelig å vite 
den annen parts forventninger før det er et brudd, og du finner ut at den annen parts 
forventninger ikke stod i stil med dine forventninger. (Osland m.fl 2006) Vi ser her at 
informanten ble lovet mulighet for fast ansettelse, det kan tyde på at han hadde forventninger 
om dette. Da han ble sagt opp etter en dag var dette et brudd i forhold til hans forventninger. 
 Informanten hadde et oppdrag til, der han hadde mye av de samme arbeidsoppgavene hvor 
jobben bestod mest i å steppe inn for andre og hjelpe til der det trengtes. Ut i fra Atkinson kan 
vi se at kjernen i en bedrift utfører flere og spesialiserte arbeidsoppgaver, mens de perifere 
gruppene utfører jobber hvor det kun kreves en generell kompetanse. (Torrington m.fl., 2005) 
En av de andre informantene fortalte at han ikke hadde levert fra seg noe CV til 
Personalhuset, han jobbet på et lager noe han syns var veldig kjedelig. Vår informant fortalte 
at en av arbeidsoppgavene var å trykke på en knapp en hel dag, noe som resulterte at han til 
slutt sovnet. En annen informant ble satt til å gå gjennom esker med omadresseringer og brev  
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som hadde kommet i retur. I følge Atkinson teori har den perifere gruppen kun bruk for 
generell kompetanse for å utføre sine arbeidsoppgaver. I motsetning til kjernegruppen som 
utfører virksomheten sine nøkkeloppgaver. (Torrington m.fl., 2005) Å trykke på en knapp er 
noe som vanligvis ikke krever stor kompetanse, heller ikke å gå gjennom esker og brev som 
skal omadresseres. 
 
Et interessant poeng kom fram under det ene intervjuet. Informanten opplevde at mennene på 
arbeidsplassen fikk fast ansettelse nærmest med en gang. Mens kvinnene fikk midlertidige 
ansettelser. Mennene hadde en spesialisert utdannelse, mens vår informant kom fra en helt 
annen yrkesbakgrunn enn den han ble ansatt i. I følge Atkinson er de med spesifikk 
kompetanse av høy betydning for bedriften. Mens de som har en generell kompetanse har en 
lavere betydning for bedriften.(Torrington m.fl., 2005) Dette kan være en grunn til at 
mennene fikk raskere fast ansettelse. 
 
Når vi intervjuet en representant fra ledelsen i Personalhuset kom det fram at informanten 
mente det ikke ble gjort forskjell på menn og kvinner når det gjaldt fast ansettelse. Grunnen til 
at flere menn ble fast ansatt var ikke grunnet kjønn, men på grunn av behovet for arbeidskraft 
i en type yrke hvor menn er dominerende. Dette er noe som stemmer overens med Atkinson 
sin teori. 
 
En av informantene opplevde at bedriften ikke utnyttet hans fulle kompetanse, informanten 
ble satt til andre arbeidsoppgaver enn det hans kompetanse innebar. Som vi ser av Atkinson 
blir personer med høy spesifikk kompetanse verdsatt høyt av bedriften. (Torrington m.fl., 
2005) I denne jobben fikk ikke informanten bruk for sin kompetanse, han synes jobben ikke 
var særlig utfordrende.  
 
Fra en tidligere jobb hadde en av informantene våre opplevd å bli satt til andre 
arbeidsoppgaver enn hva han var ansatt til å gjøre. Han var ansatt i et kjent norsk 
forsikringsselskap, men fikk som ekstra oppgave å gå gjennom esker med omadresseringer og 
brev som hadde kommet i retur. I følge Atkinson har innleid arbeidskraft meget liten grad av 
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jobbsikkerhet da de ikke besitter kunnskap om bedriften som ikke kan hentes andre plasser. 
Den perifere gruppen fungerer som en slags buffer eller beskyttelse for kjernen ved at de har 
jobber som ”hvem som helst kan gjøre” og kjernen har da tid og mulighet til å få enda mer 
spesialisering. (Torrington, 2005) 
 
Under et av intervjuene kom en informant med følgende utsagn etter spørsmål om hvilken 
kompetanse han kunne tilføre bedriften: ”Faglig føler jeg ikke at det er så mye jeg kan bidra 
med for så flink er jeg ikke.” I følge Atkinson besitter ikke utleid personell kunnskap om 
bedriften som ikke kan hentes andre plasser.(Torrington m.fl., 2005) Videre kommer samme 
informant med følgende utsagn: ”Men siden jeg kommer utenfra så kan jeg se hvordan andre 
jobber og se hva som kanskje ikke fungerer så bra.” I følge Nadler og Lawler har ansatte med 




En av informantene kom opp med et interessant poeng han jobbet nå i en jobb med 
kontoroppgaver, mens han til vanlig jobbet med regnskap. Dette var ikke en jobb han 
stortrivdes med, men var villig til å gjøre det for denne perioden. Da han om kort tid skulle tre 
inn i en stilling hvor han fikk bruk for sin spesifikke kompetanse. Han innehar en spesifikk 
kompetanse som han får mulighet til å bruke når han skal inn i en ledende posisjon i den 
andre bedriften. Her vil han inngå i kjernen i bedriften. På nåværende tidspunkt har han et 
kortsiktig oppdrag hvor han inngår under numerisk fleksibilitet, mens han om kort tid skal 
inntre i en ledende stilling hvor han inngår i kjernen i bedriften. Her vil arbeidsforholdet 
preges av langsiktighet og funksjonell fleksibilitet. (Torrington m.fl., 2005) 
En informant hadde i en tidligere jobb en turnusordning hvor han jobbet både kvelder og 
helger. Dette var noe han ikke ønsket å fortsette med fordi han ønsket mer tid sammen med 
familien. I følge Schein (1978)vil de fleste oppdage at i løpet av arbeidskarrieren vil de 
identifisere seg med ett eller flere karriereankre. Informanten vår hadde en jobb som ikke var 
tilrettelagt for familieliv. Han ønsket derfor ikke fortsette med dette. I følge Scheins (1978) 
åttende karriereanker må ikke arbeidskarriere gå på bekostning av livsstilen deres, verdsetter 
fleksibilitet høyere enn noe annet. Det viktige for dem er at organisasjonen har en kultur som 
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har respekt for personen og deres familieliv. Dette befester også Scheins (1978) teori om at et 
karriereanker som er viktigst for deg nå, ikke trenger å være viktigst for deg om noen år.  
Dette bekreftes også i Herzberg sin hygienefaktor. Forhold ved arbeidet som påvirker 
privatlivet kan være en årsak til mistrivsel på arbeidsplassen. (Jacobsen & Thorsvik, 2002) 
 
6.1.10  Forventninger 
Noen av informantene mente at etter bedriften hadde brukt tid og ressurser på å lære deg opp, 
og man hadde gjort en god jobb, ville man ha muligheter til å forhandle seg fram til en bedre 
lønn. Nadler og Lawler sier at vi har alle en oppfatning om at en type oppførsel vil gi et gitt 
type resultat, hvis jeg oppfører meg på en viss måte forventer jeg at belønning eller straffen 
blir deretter.” (Osland m.fl., 2006) 
 
Det ble sagt av flere av informantene at de hadde forventninger om å komme seg raskt ut i 
arbeid ved hjelp av Personalhuset sitt store kontaktnettverk. Det ble også hyppig nevnt av 
informantene at de forventet at Personalhuset skulle hjelpe de med å få en bredere 
arbeidserfaring, som kunne hjelpe de til å skaffe seg en god stilling. Vi ser av teorien at 
ansatte forventer noe av sin arbeidsgiver. Den psykologiske kontrakt er forbindelsen mellom 
individet og organisasjonen. I suksessfulle firma er denne forbindelsen basert på gjensidige 
forventninger på hva ansatte er i stand til å utrette, og hvordan ansatte skal bli behandlet 
(Osland m.fl, 2006) 
 
En av informantene fikk spørsmål om hva han ønsket å oppnå som vikar. Han kom med 
følgende svar: ”Nå går jeg prøvetiden min i arbeidet gjennom Personalhuset. Så hvis jeg 
oppfører meg fint så kan det jo bli fast ansettelse.” I følge Nadler & Lawler har alle en 
oppfatning om at en type oppførsel vil gi ett gitt type resultat. Oppfører en seg fint, kan 
belønningen bli fast ansettelse. (Osland m.fl, 2006) 
 
Det ble fortalt av en av informantene at i en stilling han fikk gjennom et bemanningsbyrå, var 
stillingsbeskrivelsen noe helt annet enn den faktiske jobben han ble utplassert i. Han ble 
fortalt at jobben skulle være spennende og utfordrende, men han endte med å stå i en hall og 
demontere tv’er. Vi ser av teorien at kontrakter formes med utgangspunkt i løfter, tillit, aksept 
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og en forståelse av gjensidighet. Begrenset informasjon, innsikt og forståelse og ulike 
referanserammer øker sannsynligheten for at folk vil ha ulike oppfatninger om hva som ligger 
i kontrakten, og hvordan den skal tolkes.(Osland m.fl., 2006) Vi ser at vår informant hadde 
forventninger når han ble fortalt at jobben skulle være spennende og utfordrende, men han 
endte opp med å stå i en hall og demontere tv’er, noe han ikke synes var noe særlig spennende 
og utfordrende. I følge teorien er det vanskelig å vite den annen parts forventninger før det er 
et brudd, og du finner ut at den annen parts forventninger ikke stod i stil med dine 
forventninger.(Osland m.fl 2006)  
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KONKLUSJON 
 
Siden 2000 har bemanningsbransjen i Norge hatt en stor økning. I følge en undersøkelse fra 
Proffice lyses bare en av tre offentlige stillinger ut, og i det private bare 1 av 5. (Hagelien, 
2008) På bakgrunn av dette har vi ønsket å se på følgende problemstilling: 
Bemanningsbransjen – en usikker jobbsituasjon eller en fleksibel jobbmulighet? 
 
7.1.1 En usikker jobbsituasjon? 
Resultatet av teorien og datamaterialet viser blant annet at de som har lange vikariater føler de 
har en sikrere jobbsituasjon enn de som er i oppdrag av kortere varighet. Videre ser vi at de 
fleste informantene oppsøkte bemanningsbyrået for å komme seg inn i arbeidslivet, de 
opplevde dette som enklere enn å søke på egenhånd grunnet Personalhusets store 
kontaktnettverk. Noe som kan stemme overens med Proffice sin undersøkelse som sier at bare 
en av tre stillinger lyses ut i det offentlige og en av fem i det private. De fleste uttrykte også et 
ønske om at den midlertidige ansettelsen skulle gå over i en fast ansettelse på den utleide 
arbeidsplassen. Dette fordi de ønsket den tryggheten det ville innebære.  
Et interessant poeng kom fram under spørsmålet om lønn. De fleste informantene uttrykte 
misnøye med lønnen de fikk fra Personalhuset, og oppga det som en negativ faktor ved å være 
utleid personell, mange av informantene mente at deres lønn var på et lavere nivå enn om de 
hadde vært fast ansatt. Etter et intervju med en representant fra ledelsen i Personalhuset fikk 
vi derimot opplyst at utleid personell hadde samme lønnsvilkår som de andre i bedriften. 
Dette er et meget interessant poeng, et poeng kanskje Personalhuset bør opplyse bedre.  
Vi ser av funnene at de fleste vi intervjuet var utleid i jobber som kun krevde en generell 
kompetanse, eksempel: Lagerjobb og resepsjonist, for å nevne noe. Dette er ofte jobber som 
krever liten eller ingen opplæring og stillingene innehar oppgaver som gjør at personellet er 
lett erstattelig.  
 
Noen av informantene var ikke helt fornøyd med oppfølgingen til Personalhuset. Noen 
opplevde at dårlig kommunikasjon og manglende oppfølging fra Personalhuset førte til at det 
å være utleid personell kunne føles som stressende og de ble usikre på sin jobbtrygghet. 
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Det skal også sies at de fleste av informantene var meget fornøyd med oppfølgingen og 
behandlingen de har fått gjennom Personalhuset. 
 
7.1.2 Fleksibel jobbmulighet?   
Resultatene viser at ved å være utleid personell har en mulighet for å komme seg inn i mange 
forskjellige miljøer og få prøve seg på mange nye ting. Vi ser at de fleste også opplevde å få 
verdifull arbeidserfaring og økt kompetanse som utleid personell. Det kom frem fra de fleste 
informantene at de ønsket utfordrende og varierte arbeidsoppgaver.  
Enkelte av informantene så også på det å være utleid personell som en mulighet for å prøve 
seg i forskjellige yrker for å kunne lære mer og utvikle seg.   
Noen av informantene påpekte, at selv om det å være utleid personell gav mulighet for å 
komme inn i forskjellige miljøer og prøve ut ulike yrker, kunne den stadig miljøskiftningen 
føre til at enkelte opplevde det som stressende da de ikke fikk noe tilhørighet til jobbene de 
ble leid ut til.  
 
Vi vil avslutte med noe informanten i ledelsen fra Personalhuset sa: ”Det kan være positivt å 
være fast ansatt, og det kan være positivt å være utleid personell. For en som ikke helt vet hva 
han vil, kan han få prøve seg i forskjellige yrker. Han får variasjon og kan finne ut hva han 
har lyst å spesialisere seg på.”  Gjennom vårt innsamlede datamateriell føler vi at vi har klart å 
belyse problemstillingen, bemanningsbransjen er et godt hjelpemiddel for å komme seg ut på 
arbeidsmarkedet. De besitter et stort nettverk, og de bemanningsrådgiverne vi har vært i 
kontakt med har virket meget kompetente og virker som de går ordentlig inn for oppgaven 
med å få den utleide i jobb. De fleste av informantene har fått jobber de trives godt i, de har 
påpekt at de ønsker jobber med variasjon og utfordringer, noe som de fleste har oppnådd 
gjennom å være utleid personell. Bemanningsbransjen er ennå en ung bransje i Norge, det 
kunne vært interessant og belyst denne problemstillingen noen år fram i tid når bransjen har 
utviklet seg enda mer. 
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Vedlegg 1: INTERVJUGUIDE TIL INFORMANTENE 
 Hva arbeider du med? 
 Hvor lenge har du vært ansatt i Personalhuset? 
 Er du fulltid eller deltidsansatt? 
 Har du vært ansatt i andre vikarbyrå? 
 Hvor mye visste du om Personalhuset før du søkte jobb der? 
 Hvorfor valgte du Personalhuset? 
 Hvordan opplever du Personalhuset som arbeidsgiver? 
 Hva ville du ha endret ved Personalhuset, dersom du hadde mulighet til det? 
 Hva er viktig for deg i en jobb? 
 Hva gir deg motivasjon i jobben? 
 Hvilken kompetanse har du som vikar til arbeidsplassen du jobber på? 
 Hva gjør at du mistrives på arbeidsplassen? 
 Hvorfor valgte du å bli vikar? 
 Hva vil du oppnå med å jobbe som vikar? 
 Hvilken oppfatning hadde du av bemanningsbransjen før du ble ansatt? 
 Hvilken oppfatning har du nå? 
 Hvordan opplever du å arbeide som vikar? 
 Føler du at du har en trygg jobbsituasjon? 
 Hvordan tilpasser du vikararbeidet i forhold til ditt vanlige liv? 
 Hva er det beste ved vikararbeid? 
 Hva er negativt?  
 Hvordan blir du mottatt som midlertidig ansatt? 
 Har du følt deg utstøtt på arbeidsplassen siden du ikke er fast ansatt? 
 Har du følt du har blitt satt til andre arbeidsoppgaver enn du egentlig er leid inn for? 
 Hvordan er dine oppgaver i forhold til de faste ansattes oppgaver? 
 Arbeider du med ensidig arbeid eller får du prøve deg på ulike arbeidsoppgaver? 
 Hvilken betydning føler du at du har for bedriften? 
 Hvilken kompetanse i forhold til bedriften? 
 Har du følt deg utstøtt på arbeidsplassen siden du ikke er fast ansatt? 
 Hvor viktig mener du det er med en sikker arbeidsplass? 
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 Hvordan føler du sikkerheten på arbeidsplassen din er? 
 Hvordan synes du oppfølgingen til Personalhuset er? 
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Vedlegg 2: INTERVJUGUIDE TIL LEDELSE   
PERSONALHUSET 
 Kan du fortelle kort om deg selv? 
 Kan du fortelle kort om Personalhuset?  
 Hvordan har utviklingen vært i Haugesund innen bemanningsbransjen? 
 Hva er det mest utfordrende med å være leder i Personalhuset? 
 Hva er den viktigste kompetansen man bør ha for å være leder i Personalhuset? 
 Hvorfor bør folk som er ute etter jobb velge Personalhuset kontra andre 
bemanningsbyråer? 
 Hvordan markedsfører dere mot ansatte? 
 Hva er mest positivt med å være utleid personell? 
 Hva kan være negativt med å være utleid personell? 
 I en ny undersøkelse fra Proffice, lyses bare 1 av 3 stillinger ut, og i privat 1 av 5? 
 Forskjell på menn og kvinner? 
 Hvorfor bør bedrifter velge å ansette utleid personell? 
 Hvordan er lønningene for utleid personell sammenlignet med faste ansatte? Hvordan 
er prosessen på internett?  Lokal styrt eller sentralt? 
 Hvor mange som er hos dere får jobb? Hvor mange kommer tilbake etter endt 
oppdrag? 
 Hvordan ser du på fremtiden til bemanningsbransjen? 
 Hvordan er prosessen deres for å finne de best mulig kvalifiserte personene? 
 Hva gjorde deg interessert i bemanningsbransjen? 
 Hvilken oppfatning hadde du av bemanningsbransjen før du begynte å jobbe der? 
 Hva gir deg motivasjon i jobben? 
 Har dere opplevd situasjoner hvor deres utleide har følt seg utstøtt på arbeidsplassen? 
Hvilke tiltak? 
 Er det vanskeligere å få utenlandske søkere inn på intervju? 
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 Hva mener du er en sikker jobbsituasjon? 
 Føler du at Personalhuset kan tilby sine ansatte en sikker jobbtrygghet? 
 Hva gjør at du kan mistrives på arbeidsplassen? 
 Fleksibel arbeidsdag? 
 Har dere rutiner på oppfølging av utleid personell?  
 Har en person ansatt i Personalhuset like rettigheter som faste ansatte? (ferie, 
oppsigelsestid, etc) 
 Hva tror du er hovedgrunnen til at folk velger å bli utleid personell? 
 Hva er Personalhusets sterkeste side? 
 Hva kan dere bli bedre på? 
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Vedlegg 3: LYDOPPTAK FRA INTERVJU 
 
Lydopptak fra våre informanter: Ca 4 timer (lagret på datamaskin) 
 
